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Vorwort zum Jahresreport 2021 

Berufliche Bildung prägt die Zukunft 
unserer Branche!

Der Gremienverbund hat seit jeher die fachlichen 
und überfachlichen Zukunftskompetenzen im Blick, 
um unter Berücksichtigung der Transformation der 
Energiesysteme und der damit einhergehenden Di-
gitalisierung neue Bildungsprofile zu gewährleisten. 
Um dieser Aufgabe in Zukunft noch besser gerecht 
zu werden, wurde der Verbund in diesem Jahr umbe-
nannt und erweitert. Als „Gremienverbund zur beruf-
lichen Qualifikation für Facharbeiter, Meister, Tech-
niker und Ingenieure in den Handlungsfeldern Gas, 
Wasser, Fernwärme, Strom sowie zur Personalent-
wicklung von Betriebspersonal“ tritt ihm der BDEW 
als neuer Partner bei. Gemeinsam gilt es, die sich 
durch die Corona-Krise verursachte „neue Normali-
tät“ der betrieblichen Aus-, Fort- und Weiterbildung 
aufzugreifen und zukunftsorientierte Handlungsan-
sätze auch im Hinblick auf die Nachwuchs- und Fach-
kräftesicherung für die Branche zu generieren:

Anfang des Jahres wurden in dem erstmals als On-
line-Veranstaltung durchgeführten 8. Kolloquium der 
Berufsbildungsgremien von AGFW, BDEW, DVGW, 
rbv und VDE aktuelle Entwicklungen bei der Zu-
kunftsgestaltung und zentrale Themen der betrieb-
lichen Aus- und Weiterbildung in der Energie- und 
Wasserbranche aufgezeigt. Der Wandel von den 
jahrzehntelang bewährten Präsenzveranstaltungen 
hin zu digitalen Formaten hat Bildungseinrichtungen 
wie auch Ausbildende und Auszubildende dabei glei-

chermaßen vor neue Herausforderungen gestellt. 
Wie Wirkung in virtuellen Formaten erreicht werden 
kann und welche didaktisch-methodischen Anforde-
rungen damit verbunden sind, ist eine Frage, die sich 
nicht nur im Bereich der Weiterbildung, sondern in 
sämtlichen digitalen Meetings und Gesprächen stellt. 
Die im Herbst 2020 gegründete „Initiative Gremien-
verbund Breitband“ arbeitet aktuell daran, Leitlinien 
für Qualifizierungsmuster für die gesamte Bran-
che zu schaffen, um die für den flächendeckenden 
Glasfaserausbau erforderlichen Fachkräfte optimal 
weiter zu qualifizieren. Auch für das ingenieurtech-
nische Personal in der Fernwärmewirtschaft bedarf 
es zukunftsorientierter Maßnahmen zur Nachwuchs-
gewinnung und Kompetenzsicherung – der im Jahr 
2022 startende Zertifikatsstudienkurs „Netztechnik 
und Netzbetrieb Fernwärme“ leistet hier einen Bei-
trag.

Über all diese und weitere Themen wurde in der 
monatlichen Rubrik „BILDUNGS | welten“ in der Zeit-
schrift energie | wasser-praxis berichtet. Der aktuel-
le Jahresreport 2021 fasst diese Beiträge zusammen 
und ermöglicht so einen Gesamtüberblick über die 
aktuelle Beratungsarbeit der Verbände AGFW, BDEW, 
DVGW, rbv und VDE. An dieser Stelle sei allen Mitwir-
kenden ganz herzlich für ihr wertvolles Engagement 
gedankt. In der Zukunft der beruflichen Bildung liegt 
die Zukunft unserer Branche – und wir gestalten sie!

www.berufswelten-energie-wasser.de

Dr. Wolf Merkel
Vorstand  
DVGW e.V.

Daniel Plötz
Obmann vom AGFW/BDEW/DVGW/ 
RBV/VDE-Gremienverbund

Dr.-Ing. Markus Ulmer 
Obmann vom  
DVGW-Bildungsbeirat
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nehmer ihr Wunschunternehmen aus 
und nicht mehr umgekehrt. Personal-
abteilungen müssen neuerdings oft wie 
die Kollegen aus den Bereichen Marke-
ting und Sales agieren, um bei der Su-
che nach qualifizierten (Nachwuchs-)
Kräften erfolgreich zu sein. Das Rekru-
tieren mit alten Methoden und Werk-
zeugen führt nicht mehr zu den ge-
wünschten Ergebnissen.

Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
zu finden, ist allerdings nur ein erster 
Schritt. Hier werden zwar immer mehr 
Ressourcen eingesetzt – der stärkere He-
bel ist jedoch die frühe Vermeidung von 
Fluktuation. Denn was bringt der auf-
wendigste Rekrutierungsprozess, wenn 
neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
bereits während der Probezeit desillusi-
oniert das Weite suchen? Enttäuschte 
Erwartungen in Bezug auf Authentizität 
und unzureichendes Onboarding ge-
hen da schnell Hand in Hand. Während 
annähernd jedes Unternehmen über 
ein Recruiting-Budget verfügt, steht nur 
ca. 20 Prozent auch ein Budget für das 
Onboarding zur Verfügung. Denn of-
fensichtlich wird noch immer unter-
schätzt, wie ausschlaggebend die ersten 
Tage, Wochen und Monate für eine Ar-
beitsbeziehung sind. Auch hier wird die 
oben beschriebene Zeitenwende deut-
lich: Während früher die Angst vor ei-
nem Arbeitsplatzverlust dominierte, 
wird heute bei Unzufriedenheit flott 
gewechselt.

Die COVID-19-Pandemie hat uns 2020 
Zeit, Geld und Nerven gekostet. Gleich-
zeitig hat die Krise der Allgemeinheit die 
Systemrelevanz der Energie- und Was-
serversorgung vor Augen geführt und 
verdeutlicht, wie wichtig das Konzept 
der Daseinsvorsorge ist. Diese Relevanz 
kann für die Nachwuchsgewinnung in 
der Branche ein starkes Argument sein, 
denn insbesondere Nachwuchskräfte 
tendieren dazu, einer sinnvollen beruf-
lichen Aufgabe den Vorzug zu geben. 
Die Pandemie hat in diesem Zusammen-
hang zwar viele Handlungsbedarfe tem-
porär überlagert – Fakt ist jedoch, dass 
der demografische Wandel mit unver-
minderter Kraft weitergeht, die Arbeits-
welt sich rasant verändert und Unter-
nehmen auch weiterhin um Talente 
konkurrieren, die sich wiederum in vie-
len Fällen den für sie attraktivsten Ar-
beitgebern aussuchen können.

Qualifizierte Fachkräfte stehen auf 
dem Wunschzettel fast aller Arbeitge-
ber. Zahlreiche Energie- und Wasser-
versorger haben indes bereits heute 
Schwierigkeiten, Vakanzen schnell 
und passgenau nachzubesetzen: In vie-
len Fällen melden sich auf ausgeschrie-
bene Stellen keine geeigneten Bewer-
ber, obwohl auf diversen Portalen und 
verschiedenen Kanälen inseriert wird. 
Sogar beauftragte Headhunter liefern 
häufig keine geeigneten Kandidaten – 
und falls doch, haben diese ganz schön 
anspruchsvolle Forderungen.

Die medial langzeitlegitimierte Be-
gründung ist in diesem Fällen häufig 
schnell gefunden: Es liegt natürlich am 
Fachkräftemangel, da kann man halt 
nichts machen! Aber ist das wirklich 
so? Wer bereit ist, Schritt für Schritt 
neue Vorgehensweisen zu erproben, 
hat jede Menge Optionen – auch in der 
Energie- und Wasserversorgung.

Es ist, wie es ist

Ohne Top-Talente kein Top-Unterneh-
men. Je weniger verlockend das Ange-
bot ist, desto wahrscheinlicher heuern 
durchschnittlich oder sogar unter-
durchschnittlich talentierte Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter an. In Fol-
ge sinkt das Innovationspotenzial und 
die Unternehmensentwicklung wird 
ausgebremst. Statt Prosperität wird 
eine Abwärtsspirale der Durchschnitt-
lichkeit in Gang gesetzt. Doch kein Un-
ternehmen kann sich fehlende Prob-
lemlösungskompetenz auf Dauer leis-
ten – erst recht nicht, wenn zukünftige 
Anforderungen veränderten Lösungs-
bedarf mit sich bringen. 

Vom Arbeitgeber- zum  
Arbeitnehmermarkt

Über Jahrzehnte hinweg hatten Unter-
nehmen es mit einem für sie komfor-
tablen Arbeitgebermarkt zu tun. Doch 
mittlerweile wählen in vielen Bran-
chen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-

Was wirklich gegen  
den Fachkräftemangel hilft
Die Energie- und Wasserwirtschaft hat sich im zurückliegenden Jahr während der Corona-Krise als Garant 

einer sicheren Versorgung profilieren können. Um diese wichtigen Aufgaben auch in Zukunft zuverlässig zu 

bewältigen, ist die Branche auf qualifizierte und motivierte Nachwuchskräfte angewiesen – und auch die 

gefühlt allgegenwärtige Pandemie kann nicht darüber hinwegtäuschen, dass die Versorgungsunternehmen 

hierzulande weiterhin stark an den Folgen des demografischen Wandels leiden. Der bloße Verweis auf den 

Fachkräftemangel greift jedoch häufig zu kurz. Vielmehr sollten Unternehmen sich gerade jetzt kritisch selbst 

hinterfragen, wie sie in Zukunft in Sachen Recruitung und Personalmanagement vorgehen möchten.

von: Beate Teschner (corpus 2)
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niker widmet. Darunter fallen Themen der 
Nachwuchs- und Fachkräftesicherung, der 
Ausbildung sowie der Fort- und Weiterbil-
dung. In den letzten fünf Jahren war ich Stell-
vertreter von Hans Joachim Mayer (MVV 
Energie AG), der den Gremienverbund seit 
seiner Initiierung im Jahr 2014 als Obmann 
geführt hat. In dieser Zeit haben wir viel er-
reicht. Persönlich habe ich eine Menge von 
Hans Joachim Mayer gelernt und großen Re-
spekt vor seiner Leistung. Ich freue mich nun 
darauf, an der bisherigen Arbeit anzuknüp-
fen, den Gremienverbund weiter auszubauen 
und sein Profil zu schärfen.

Herr Plötz, Herr Fischer, welchen Beitrag leistet 
der „Gremienverbund Facharbeiter, Meister und 
Techniker“ für die Energie- und Wasserversor-
gung und was hat Sie motiviert, hier die Führung 
zu übernehmen?
Plötz: Der Gremienverbund ist ein starkes und 
zukunftsorientiertes Netzwerk, das sich als 
Vertretung unserer Branche über die Verbän-
de AGFW, DVGW, rbv und VDE bewährt hat. 
Er ist jederzeit handlungsfähig und das ein-
zige Gremium in der Energie- und Wasser-
branche, das sich umfassend wichtigen Fra-
gestellungen der beruflichen Bildung für die 
Zielgruppen Facharbeiter, Meister und Tech-

Neue Perspektiven  
und Handlungsansätze  
für den Gremienverbund von AGFW, DVGW, rbv und VDE

Seit Januar 2020 hat der „Gremienverbund Facharbeiter, Meister und Techniker“ von AGFW, DVGW, rbv und  

VDE einen neuen Obmann. Vor dem 39-jährigen Ausbildungsleiter Daniel Plötz (Avacon Netz GmbH), seinem 

künftigen Stellvertreter Klaus Fischer (Bayernwerk Netz GmbH) und den beteiligten Partnern liegt die 

 verantwortungsvolle Aufgabe, die durch die Corona-Krise beschleunigte „neue Normalität“ der betrieblichen 

Aus- und Weiterbildung aufzugreifen und zukunftsorientierte Handlungsansätze für die Branche zu generieren. 

Die Redaktion der „DVGW energie | wasser-praxis“ hat vor diesem Hintergrund mit beiden über die zukünftigen 

Herausforderungen sowie eine Umfrage unter den Auszubildenden der Avacon AG gesprochen.
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Gremienverbund-Obmann 
Daniel Plötz (links) und sein 
zukünftiger Stellvertreter 
Klaus Fischer
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im ersten Jahr ein Schwerpunkt auf dem per-
sönlichen Austausch und dem Kennenlernen 
einer Vielzahl von Partnern lag, hat sich dies im 
vergangenen Jahr sehr auf digitale Kommuni-
kationsmöglichkeiten und die Einführung di-
gitaler Formate verlagert. Der Austausch mit 
den verschiedenen Partnern, welche mehrheit-
lich in langjährigen Beziehungen mit dem 
DVGW und der Beruflichen Bildung stehen, hat 
sich dabei als eine Besonderheit herausgestellt 

Herr Dr. Lermen, vor rund zwei Jahren haben Sie 
die Leitung der DVGW Beruflichen Bildung über-
nommen. Welchen Blick hatten Sie bei Ihrem 
Eintreten auf die Berufliche Bildung des Vereins 
und wie hat sich das im bisherigen Verlauf Ihrer 
Tätigkeit verändert?
Dr. Markus Lermen: In den vergangenen beiden 
Jahren habe ich sehr viele Eindrücke sammeln 
können – mit einer klaren Zäsur vor einem Jahr 
durch den ersten Corona-Lockdown. Während 

Von 0 auf 100 – Digitalisierung  
in der DVGW Beruflichen Bildung
Die anhaltende Corona-Pandemie beeinflusst seit mittlerweile über einem Jahr alle Bereiche des gesellschaftlichen 

wie auch wirtschaftlichen Zusammenlebens in Deutschland. Besonders betroffen sind vor allem jene Bereiche, in 

denen viele Menschen z. B. zu Veranstaltungen zusammenkommen. In diesem Zusammenhang hat sich auch die 

DVGW Berufliche Bildung im vergangenen Jahr mit erheblichen Veränderungen auseinandersetzen müssen – weg 

von den jahrzehntelang bewährten Präsenzveranstaltungen, hin zu digitalen Formaten. Im Gespräch mit der Redak-

tion der „DVGW energie | wasser-praxis“ spricht Dr. Markus Lermen, Leiter der DVGW Beruflichen Bildung, über 

pandemiebedingte Veränderungen und den Stand der Digitalisierung.
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Frau Kleinert, Sie präsentieren seit vielen Jahren 
das Wetter. Wie sind Sie dazu gekommen, sich 
mit den Themen Wirkung, Ausstrahlung und 
Didaktik zu beschäftigen?
Kleinert: In meinem Beruf als Moderatorin 
spielt Wirkung eine elementare Rolle. Wenn ich 
eine Veranstaltung moderiere, bin ich ja nur 
„Mittler“ zwischen dem Veranstalter und den 
Zuschauern. Wer ich als Person bin, ist nicht 
wichtig. Stattdessen geht es um ganz andere 
Dinge: Kann ich die Inhalte glaubwürdig ver-
mitteln? Kann ich die Stimmung erzeugen, die 
sich der Veranstalter wünscht? Was interessiert 
das Publikum? In welcher Stimmung befinden 
sich Zuschauer bzw. Zuhörer und gelingt es mir, 
sie da abzuholen?

Auf vielen Veranstaltungen ist mir das wohl 
ganz gut gelungen, denn im Nachhinein bin 
ich oft angesprochen worden, ob ich nicht Red-
nern und Geschäftsleuten „beibringen“ kann, 
wie man auf der Bühne überzeugend und au-
thentisch auftritt. Deshalb begann ich, mich 
intensiv damit zu beschäftigen, wie und warum 
Menschen wirken und welche Mechanismen 
man dazu einbringen sollte. Wirkung ist viel 
mehr als Mimik und Gestik. Was es genau ist, 
musste ich mir aber auch selbst erst einmal be-
wusst machen.

Braucht es das denn überhaupt? Sind Zahlen, 
Daten, Fakten und die fachliche Kompetenz 
nicht viel wichtiger?
Kleinert: Inhaltliches ist zwar sehr wichtig – 
aber stellen Sie sich vor, Sie erzählen eine span-
nende Geschichte mit einer gelangweilten, lei-
sen Stimme. Dann wird Ihnen niemand die 

Spannung abnehmen. Oder Sie möchten Men-
schen von etwas überzeugen und sie dazu be-
wegen, ein gemeinsames Ziel zu verfolgen. 
Wenn Sie das jetzt mit eingezogenen Schultern 
an Frau und Mann bringen, womöglich noch, 
ohne selbst davon überzeugt zu sein, wird man 
Ihnen nicht glauben und Ihnen dementspre-
chend auch nicht „folgen“, also nicht tun, was 
Sie möchten.

Ihr Wissen geben Sie als Referentin sowie als 
Kommunikations- und Führungskräfte-Trainerin 
auch in Vorträgen und Coachings weiter. Was 
hat sich durch die Corona-Krise aus dieser Per-
spektive verändert? Und mit welchen Heraus-
forderungen kommen die Unternehmen, die Sie 
beauftragen, aktuell auf Sie zu?
Kleinert: Für mich war das ein sehr herausfor-
derndes letztes Jahr. Es sind sehr viele Präsenz-
Vorträge, Veranstaltungen und Moderationen 
weggefallen, da diese nicht mehr stattfinden 
konnten. Coachings wurden online abgehalten 
oder verschoben.

Gleichzeitig haben mich zahlreiche Unter-
nehmen angesprochen, wie sie ihre virtuellen 
Auftritte optimieren können und welche Fall-
stricke es in der digitalen Kommunikation 
überhaupt gibt. Statt uns Auge in Auge zu be-
gegnen, müssen wir jetzt in virtuellen Konfe-
renzen, Mitarbeitergesprächen, Vorträgen und 
Diskussionsrunden auf zahlreiche Wirkme-
chanismen verzichten oder sie ganz anders 
einsetzen. Mimik ist durch die Kameralinse 
schwer zu erkennen und alles, was wirklich 
gesehen werden soll, muss übertrieben einge-
setzt werden. 

Mit der Kamera flirten:  

Wirkung und Kommunikation  
in digitalen Formaten und Online-
Veranstaltungen
 

Im Zuge der sich weiter verschärfenden Corona-Krise bleibt für Meetings, Mitarbeitergespräche, Sitzungen und Weiter-

bildungen häufig nur der virtuelle Raum. Die DVGW Berufliche Bildung hat vor diesem Hintergrund mit ARD-Wetter-

moderatorin und Unternehmenscoach Claudia Kleinert über Herausforderungen und Chancen in der digitalen Kommu-

nikation gesprochen.
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herauszubilden, die als Lerncoaches agieren, 
ihren Mitarbeitenden über institutionalisierte 
Lernformate hinaus die Freude am Lernen na-
hebringen und ihnen helfen, in den (Lern-)
Flow zu kommen.

Wenn wir anders 
arbeiten wollen, brauchen 
wir auch den Mut, die 
Dinge anders zu machen!

»

Hans-Joachim Mayer, 

Stabsabteilungsleiter 

Personal- und 

Kulturentwicklung, 

MVV Energie AG

 «
In der neuen MS-Office-365-Welt sind Unterneh-
men wie auch ihre Mitarbeitenden gleicherma-
ßen gefordert, sich einer neuen hybriden/virtu-
ellen Zusammenarbeit zuzuwenden, in neuen 
Prozesslogiken zu denken und Arbeitsprozesse zu 
verändern. Die Herausforderungen dabei sind 
mannigfaltig: Immer mehr Programme und An-
wendungen laufen parallel auf dem PC, die es im 
Sinne eines effizienten Zeitmanagements nicht 
als „Add-on“, sondern als Möglichkeit neuer Be-
dien- und Arbeitsweisen zu begreifen und anzu-
wenden gilt. Dabei steht die berufliche Nutzung 

Das Internet ist überall! Während das SpaceX-
Tochterunternehmen Starlink den Aufbau ei-
nes Internet-Netzwerks mit Tausenden von Sa-
telliten plant, um ein Hochgeschwindigkeits-
Internet auf der ganzen Welt bereitzustellen, hat 
der digitale Plattformkapitalismus die COVID-
19-Krise genutzt und alle Branchen tiefgreifend 
disruptiert. Die Welt hat sich – in vielfacher 
Hinsicht – verdoppelt. Flexible Datenstruktu-
ren und Prozesslogiken sind erforderlich, wäh-
rend unser digitales Ich jeden Tag aufs Neue 
digitale Versionen von uns selbst entwirft. Li-
neare Modelle und Formalisierungsversuche 
funktionieren nicht mehr, gerade und insbe-
sondere nicht in der Bildung! Immer mehr 
Menschen orientieren sich – beruflich wie pri-
vat – im Laufe ihres Lebens neu für einen zwei-
ten, dritten und vierten Start. Neben Macro-
Lernen (etwas Neues machen) braucht es mehr 
Micro-Flow, sich der verschiedenen (digitalen) 
Kanäle und Tools für das jeweils benötigte Wis-
sen zu bedienen. Das setzt auf persönlicher Ebe-
ne Selbstreflexion voraus, für sich sein eigenes 
Lernsetting und seinen eigenen Lernstil zu fin-
den. Auf unternehmerischer Ebene bedarf es 
eines neuen Verständnisses von Weiterbildung, 
das darauf abzielt, in Learning & Development-
Abteilungen Macro-Einheiten bereitzuhalten 
und gleichzeitig Manager und Führungskräfte 

Rückblick auf das 8. Kolloquium 
der Bildungsgremien
Am 9. und 10. Februar 2021 hat das 8. Kolloquium der Berufsbildungsgremien von AGFW, BDEW, DVGW, rbv 

und VDE erstmals als Online-Veranstaltung stattgefunden. In der von DVGW-Vorstand Dr. Wolf Merkel 

eröffneten und von Dr. Markus Lermen (Leiter DVGW Berufliche Bildung) und Dr. Markus Ulmer (Prokurist 

und Leiter Leitungsbau Stadtwerke Karlsruhe Netzservice GmbH und Vorsitzender DVGW-Bildungsbeirat) 

moderierten Veranstaltung wurden aktuelle Entwicklungen bei der Zukunftsgestaltung und zentrale 

Themen der betrieblichen Aus- und Weiterbildung in der Energie- und Wasserbranche dargelegt.  

Der Beitrag fasst die wichtigsten Statements und Ergebnisse des zweitägigen Formats zusammen.

Wir gehen nicht mehr 
ins  Internet – wir sind  
im Internet! «

»
Dr. Anja C. Wagner, FrolleinFlow GbR
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gen „durchwachsen“ bzw. geteilt: Wäh-
rend es 21 Prozent der Befragten durch 
virtuelle Formate leichtfällt, erforder-
liche Fachkompetenzen zu erlangen, 
geben 36 Prozent an, Probleme mit vir-
tuellen Formaten und deren Fachkom-
petenzvermittlung zu haben (Abb. 2). 
44 Prozent vertreten eine neutrale 
Sichtweise.

Lernen und Lerntransfer
Die Bildungseinrichtungen haben auf 
die  COVID-19-Pandemie mit angepass-
ten alternativen Lernmethoden re-
agiert. Am häufigsten wurden in der 
Befragung der Unterricht per Video-
Konferenz, die Bereitstellung des Lern-
stoffs in digitaler Form und das selbst-

Ziel sowohl der Avacon-Umfrage 
wie auch der sich anschließenden 
bundesweiten Umfrage war es, einen 
Überblick über die Ausbildungssitu-
ation in der Energiewirtschaft wäh-
rend der Corona-Pandemie aus Sicht 
der Auszubildenden zu gewinnen. 
Dabei sollte ein realistischer Blick auf 
die durch die Pandemie veränderten 
Ausbildungsprozesse abgeleitet wer-
den, um sodann Handlungsempfeh-
lungen sowie Umsetzungsimpulse für 
Unternehmen in der Energiebranche 
zu generieren. Zielgruppe der bun-
desweiten Umfrage waren alle Aus-
zubildenden und dual Studierenden 
mit Tätigkeit in der Energiebranche 
(Abb. 1).

Die wichtigsten Ergebnisse der 
 bundesweiten Azubi-Umfrage

Auswirkungen auf Kompetenzen
Technisch-gewerbliche Auszubilden-
de spüren eher starke Veränderungen 
bei den beruflichen und persönlichen 
Anforderungen (72 Prozent) als kauf-
männische Auszubildende (47 Pro-
zent). Die meisten Auszubildenden 
sind mit der Vermittlung der digita-
len Kompetenzen zufrieden, ledig-
lich 22 Prozent wünschen sich in die-
sem Zusammenhang eine verstärkte 
Vermittlung der Kompetenzen.

Die Vermittlung von Fachkompeten-
zen sehen die Auszubildenden hinge-

Bundesweite Azubi-Umfrage: 
Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen zur  
aktuellen Ausbildungssituation in der Energiewirtschaft

In den Bildungswelten der ewp-Märzausgabe 2021 hat die Redaktion der „DVGW energie | wasser-praxis“ 

mit den Obleuten des Gremienverbundes Facharbeiter, Meister und Techniker von AGFW, BDEW, DVGW, rbv 

und VDE gesprochen und in diesem Zuge über eine interne Umfrage unter den Auszubildenden der Avacon 

AG berichtet. Dem Aufruf, die aus dieser Umfrage generierten Ergebnisse für die Arbeit im Gremienverbund 

weiter zu differenzieren, sind über 200 Auszubildende gefolgt und haben sich an der bundesweiten 

 Azubi-Umfrage, die vom 15. Februar bis zum 30. April 2021 lief, beteiligt. Der Beitrag fasst die wichtigsten 

Ergebnisse dieser bundesweiten Umfrage zusammen.

von: Daniel Plötz & Chiara Meyer (beide: Avacon Netz GmbH)

Soziodemografische Daten der Befragung
Stichprobengröße: 217, davon: 

- 169 Männlich

- 44 Weiblich

- 4 Divers

- 40 = unter 18 J.

- 97 = 18 bis 20 J. 

- 80  = über 20 J. 167

18

16
14 2

Techn.  gewerbl. Ausbildung

Kaufmännische Ausbildung

Techn gewerbl. duales Studium

Kaufmännisches duales Studium

Sonstiges:

• Anlagenmechaniker

• SCM (Supply Chain Management)

27 Fragen in den Dimensionen:
Auswirkungen auf Kompetenzen, Lernen und Lerntransfer,
Virtuelle Welt/IT Ausstattung, Soziales Gefüge, Emotionale Stabilität, Veränderungen

-

.-

Abb. 1: Soziodemografische Daten der Befragung
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Ein Potenzial, das auch für die Personalsuche und Nach-
wuchsgewinnung in der Energie- und Wasserwirtschaft über-
aus interessant ist: Je sichtbarer die Berufe, Jobs und Karriere-
möglichkeiten in den Suchergebnissen werden, desto mehr 
junge Menschen und potenzielle Nachwuchs- und  Fachkräfte 
können auf die Branche und ihre Unternehmen als Arbeit-
geber aufmerksam gemacht werden – ein wichtiger Faktor im 

„War of Talents“ und in Anbetracht der Tatsache, dass andere 

Branchen nach wie vor häufig bekannter oder vermeintlich 
attraktiver sind.

So wollen wir die Energie- und Wasserwirtschaft  
als Arbeitgeber sichtbarer machen

Um der Energie- und Wasserwirtschaft als Arbeitgeber mehr 
Sichtbarkeit im World Wide Web und insbesondere in der 

Mehr Sichtbarkeit für die  
Energie- und Wasserwirtschaft  
als Arbeitgeber
Haben Sie heute schon etwas gegoogelt? Der Begriff googeln ist mittlerweile so fest in unserem Sprach-

gebrauch verankert, dass er auch im Duden zu finden ist. Kein Wunder, beginnt doch jegliche Suche nach 

einer Information heute in den meisten Fällen im Suchfeld mit den sechs bunten Buchstaben. Auch für 

Jobsuchende und junge Menschen in der Berufsorientierung ist das Internet heute die erste Anlaufstelle: 

Über 80 Prozent der Azubi-Bewerberinnen und -bewerber suchen gezielt in Google nach freien Ausbil-

dungsstellen. Und bei den bereits Berufstätigen wird die Google-Suche oft genutzt, um mehr über 

angebotene Jobs oder das jeweilige Unternehmen zu erfahren. Laut einer Studie von Softgarden nutzen 

78 Prozent der Befragten Google sehr häufig bis häufig für die weitere Recherche. 

Suchmaschinen-Maske von Google:  
Für Jobsuchende und junge Menschen  
spielen Suchmaschinen bei der Berufs- 

orientierung eine zentrale Rolle
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Das Jahr 2020 hat unsere digitale Kom-
munikation im beruflichen, schuli-
schen und privaten Bereich nachhaltig 
verändert und die digitale Transforma-
tion schreitet rasant voran. Wie schnell 
genau, beschreibt Microsoft-CEO Satya 
Nadella wie folgt: „Wir haben innerhalb 
von zwei Monaten die digitale Transfor-
mation von zwei Jahren erlebt.“ Als eine 
weitere Verdeutlichung dafür kann die 
Einführung des Telefons im Jahre 1878 
angesehen werden: Hier hat es über 
70 Jahre gebraucht, bis diese Innovation 
von 50 Mio. Menschen genutzt wurde – 
im Vergleich dazu ist das Videokonfe-

renzsystem Zoom von 10 Mio. Anwen-
dern im Dezember 2019 auf über 
200 Mio. Nutzer im März 2020 angestie-
gen. Einen noch größeren Erfolg feierte 
die Smartphone-App TikTok, die allein 
im Januar 2020 mehr als 50 Mio. Down-
loads verzeichnen konnte.

Die laufende Verdoppelung der IT-Leis-
tung, auch bekannt als das „Moore’sche 
Gesetz“, ist eine Exponential-Funktion, 
und wir erleben derzeit erst den steilen 
Anstieg der Kurve. Dazu bedarf es in 
Zukunft mehr Bandbreite und vor allem 
schnellerer Netze. Um diese auch den 

Die seit einigen Jahren zu beobachtende und u. a. durch die Coronapandemie massiv verstärkte Digitalisierungs­

welle macht es erforderlich, dass die digitalen Infrastrukturen in Deutschland in den nächsten Jahren stark 

ausgebaut werden müssen. Glasfaserkabel stellen in diesem Zusammenhang sehr hohe Übertragungsband­

breiten sicher und sind damit das Übertragungsmedium der Zukunft. Für den Bereich Glasfasernetztechnik gibt 

es derzeit – im Gegensatz zu anderen Bereichen der kritischen Infrastruktur – jedoch noch kein anerkanntes 

Berufsbild, um die für den flächendeckenden Glasfaserausbau erforderlichen Fachkräfte optimal weiter zu 

qualifizieren. Die im Herbst 2020 gegründete „Initiative Gremienverbund Breitband“ arbeitet in diesem Zusam­

menhang aktuell daran, Leitlinien für Qualifizierungsmuster für die gesamte Branche zu schaffen.

von: Andreas Kohl (Netze BW GmbH) & Mario Jahn (rbv GmbH)

Endverbrauchern flächendeckend zur 
Verfügung stellen zu können, setzt dies 
einen Glasfaseranschluss (Fiber to the 
Home (FTTH)  – Glasfaser bis in die 
Wohnung) mit einer symmetrischen 
Übertragungsgeschwindigkeit für 
Down- und Upload von 1 Giga bit pro 
Sekunde (GBit/s) und auf absehbare Zeit 
noch mehr, in jedem Haushalt voraus.

Eine 2020 veröffentlichte Studie des 
FTTH Councils Europe (eine Non- 
Profit-Organisation mit der Mission, 
eine flächendeckende, vollständig 
glasfaser basierte Konnektivität in ganz 
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Glasfaserausbau und Qualifizierung:
Bausteine für Fachkräfte in der Versorgungsbranche für den 
 flächendeckenden Glasfaserausbau
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Anfang 2020 hat der AGFW eine 
Mitglieder befragung zum Bedarf an der 
Fortbildung von ingenieurtechni-
schem Personal in der Fernwärmever-
sorgung durchgeführt. Die Mehrheit 
der AGFW-Mitglieder sprach sich dabei 
für ein entsprechendes Angebot aus. Im 
AGFW-Expertenkreis Personalentwick-
lung und Qualifizierung wurde darauf-
hin ein entsprechender Projektkreis 

gebildet und dieser in einem ersten 
Schritt mit der Suche nach potenziellen 
Partnern beauftragt. Mit der Hoch-
schule Nordhausen und der TEAG Aka-
demie in Erfurt konnten in der Folge 
zwei solcher Partner gefunden werden. 
Im Anschluss daran wurde ein Koope-
rationsvertrag zur Aus- und Weiterbil-
dung zwischen der Hochschule Nord-
hausen und dem AGFW abgeschlossen.

Das Projektteam hat sich seit seiner 
Konstituierung im Oktober 2020 zu 
mittlerweile insgesamt neun Projekt-
kreissitzungen getroffen. Wesentlicher 
Teil der Arbeit waren die Abstimmung 
der Lehrinhalte und -formate sowie die 
Einbindung von weiteren Partnern aus 
Fernwärmeversorgungsunternehmen, 
der Industrie und Verbänden als Ideen-
geber und Vortragende.

Bedingt durch den demografischen Wandel werden immer mehr Personen aus dem Berufsleben ausscheiden. Die daraus 

resultierenden Auswirkungen (wie z. B. der Fachkräftemangel) werden auch vor dem ingenieurtechnischen Personal in der 

Fernwärmewirtschaft nicht Halt machen. Als Antwort darauf bedarf es zukunftsorientierter Maßnahmen zur Nachwuchs-

gewinnung und Kompetenzsicherung bei dem technischen Fach- und Führungspersonal.

von: Prof. Dr.-Ing. Rainer Große (Hochschule Nordhausen), Jens Merten (TEAG Akademie) & Frank Espig (AGFW e. V.)

Ingenieurtechnische Fortbildung im Handlungsfeld Fernwärme:

Zertifikatsstudienkurs „Netztechnik 
und Netzbetrieb Fernwärme“

Abb. 1: Pumpenversuch 
in der Hochschule 

Nordhausen
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Neuer Podcast on air!
Startschuss für die „Berufsweltenbummler“!

Berufe, Ausbildung & Recruiting:  
Das neue Audio-Format informiert über alle Themen  
des Arbeitsmarkts in der Energie- und Wasserwirtschaft.

Zu hören auf berufswelten-energie-wasser.de/podcast  
oder über Spotify und Apple Podcast. 

http://berufswelten-energie-wasser.de/podcast 
http://berufswelten-energie-wasser.de/podcast 
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nehmer ihr Wunschunternehmen aus 
und nicht mehr umgekehrt. Personal-
abteilungen müssen neuerdings oft wie 
die Kollegen aus den Bereichen Marke-
ting und Sales agieren, um bei der Su-
che nach qualifizierten (Nachwuchs-)
Kräften erfolgreich zu sein. Das Rekru-
tieren mit alten Methoden und Werk-
zeugen führt nicht mehr zu den ge-
wünschten Ergebnissen.

Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
zu finden, ist allerdings nur ein erster 
Schritt. Hier werden zwar immer mehr 
Ressourcen eingesetzt – der stärkere He-
bel ist jedoch die frühe Vermeidung von 
Fluktuation. Denn was bringt der auf-
wendigste Rekrutierungsprozess, wenn 
neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
bereits während der Probezeit desillusi-
oniert das Weite suchen? Enttäuschte 
Erwartungen in Bezug auf Authentizität 
und unzureichendes Onboarding ge-
hen da schnell Hand in Hand. Während 
annähernd jedes Unternehmen über 
ein Recruiting-Budget verfügt, steht nur 
ca. 20 Prozent auch ein Budget für das 
Onboarding zur Verfügung. Denn of-
fensichtlich wird noch immer unter-
schätzt, wie ausschlaggebend die ersten 
Tage, Wochen und Monate für eine Ar-
beitsbeziehung sind. Auch hier wird die 
oben beschriebene Zeitenwende deut-
lich: Während früher die Angst vor ei-
nem Arbeitsplatzverlust dominierte, 
wird heute bei Unzufriedenheit flott 
gewechselt.

Die COVID-19-Pandemie hat uns 2020 
Zeit, Geld und Nerven gekostet. Gleich-
zeitig hat die Krise der Allgemeinheit die 
Systemrelevanz der Energie- und Was-
serversorgung vor Augen geführt und 
verdeutlicht, wie wichtig das Konzept 
der Daseinsvorsorge ist. Diese Relevanz 
kann für die Nachwuchsgewinnung in 
der Branche ein starkes Argument sein, 
denn insbesondere Nachwuchskräfte 
tendieren dazu, einer sinnvollen beruf-
lichen Aufgabe den Vorzug zu geben. 
Die Pandemie hat in diesem Zusammen-
hang zwar viele Handlungsbedarfe tem-
porär überlagert – Fakt ist jedoch, dass 
der demografische Wandel mit unver-
minderter Kraft weitergeht, die Arbeits-
welt sich rasant verändert und Unter-
nehmen auch weiterhin um Talente 
konkurrieren, die sich wiederum in vie-
len Fällen den für sie attraktivsten Ar-
beitgebern aussuchen können.

Qualifizierte Fachkräfte stehen auf 
dem Wunschzettel fast aller Arbeitge-
ber. Zahlreiche Energie- und Wasser-
versorger haben indes bereits heute 
Schwierigkeiten, Vakanzen schnell 
und passgenau nachzubesetzen: In vie-
len Fällen melden sich auf ausgeschrie-
bene Stellen keine geeigneten Bewer-
ber, obwohl auf diversen Portalen und 
verschiedenen Kanälen inseriert wird. 
Sogar beauftragte Headhunter liefern 
häufig keine geeigneten Kandidaten – 
und falls doch, haben diese ganz schön 
anspruchsvolle Forderungen.

Die medial langzeitlegitimierte Be-
gründung ist in diesem Fällen häufig 
schnell gefunden: Es liegt natürlich am 
Fachkräftemangel, da kann man halt 
nichts machen! Aber ist das wirklich 
so? Wer bereit ist, Schritt für Schritt 
neue Vorgehensweisen zu erproben, 
hat jede Menge Optionen – auch in der 
Energie- und Wasserversorgung.

Es ist, wie es ist

Ohne Top-Talente kein Top-Unterneh-
men. Je weniger verlockend das Ange-
bot ist, desto wahrscheinlicher heuern 
durchschnittlich oder sogar unter-
durchschnittlich talentierte Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter an. In Fol-
ge sinkt das Innovationspotenzial und 
die Unternehmensentwicklung wird 
ausgebremst. Statt Prosperität wird 
eine Abwärtsspirale der Durchschnitt-
lichkeit in Gang gesetzt. Doch kein Un-
ternehmen kann sich fehlende Prob-
lemlösungskompetenz auf Dauer leis-
ten – erst recht nicht, wenn zukünftige 
Anforderungen veränderten Lösungs-
bedarf mit sich bringen. 

Vom Arbeitgeber- zum  
Arbeitnehmermarkt

Über Jahrzehnte hinweg hatten Unter-
nehmen es mit einem für sie komfor-
tablen Arbeitgebermarkt zu tun. Doch 
mittlerweile wählen in vielen Bran-
chen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-

Was wirklich gegen  
den Fachkräftemangel hilft
Die Energie- und Wasserwirtschaft hat sich im zurückliegenden Jahr während der Corona-Krise als Garant 

einer sicheren Versorgung profilieren können. Um diese wichtigen Aufgaben auch in Zukunft zuverlässig zu 

bewältigen, ist die Branche auf qualifizierte und motivierte Nachwuchskräfte angewiesen – und auch die 

gefühlt allgegenwärtige Pandemie kann nicht darüber hinwegtäuschen, dass die Versorgungsunternehmen 

hierzulande weiterhin stark an den Folgen des demografischen Wandels leiden. Der bloße Verweis auf den 

Fachkräftemangel greift jedoch häufig zu kurz. Vielmehr sollten Unternehmen sich gerade jetzt kritisch selbst 

hinterfragen, wie sie in Zukunft in Sachen Recruitung und Personalmanagement vorgehen möchten.

von: Beate Teschner (corpus 2)
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Die Vermittlung von (noch) fehlendem 
Fachwissen und Marktkenntnissen ist in 
diesem Zusammenhang essenziell. Na-
türlich ist das aufwendig, sicher kostet 
das Geld, doch an anspruchsvoller Aus-
bildung und zukunftsorientierter Qua-
lifizierung geht kein Weg vorbei. 

Zu einem attraktiven Arbeitgeber zu 
werden, ist übrigens gar nicht so schwer 
zu erreichen und auch nicht sonderlich 
kostspielig. Vielmehr wird ein Entwick-
lungsprozess in Gang gesetzt, der nach 
und nach fast unvermeidlich zu den 
gewünschten Veränderungen führt. 
Viele Zutaten wurden bereits benannt, 
dazu kommt eine signifikant verbesser-
te Wahrnehmung des Versorgungsun-
ternehmens von außen, ein Upgrade 
der relevanten internen Prozesse (Be-
werbermanagement, betriebliche Aus-
bildung, On- und Offboarding) sowie 
unverzichtbare Online-Kompetenz. W

Zufriedenheit ist keine Frage  
des Gehalts 

Das wird spätestens dann klar, wenn 
interne Spannungen und Querelen Un-
ternehmen lähmen. Gute Bezahlung, 
viele Urlaubstage und Sicherheit am Ar-
beitsplatz sind zwar wichtig, führen in 
der Regel aber nur zu einer relativ 
schwachen emotionalen Bindung an 
den Arbeitgeber. Oder anders gesagt: Es 
sind Faktoren, die schnell als normale 
Rahmenbedingungen wahrgenommen 
werden. Wenn das Gesamtpaket nicht 
stimmt, wird aus einer guten Bezahlung 
Schmerzensgeld für vermieste Lebens-
zeit. Nicht selten wird dann für etwas 
weniger Gehalt zu einem anderen, at-
traktiveren Arbeitgeber gewechselt.

Emotionale Verbindungen eingehen

Der starke Zusammenhalt innerhalb 
der Belegschaft sowie ein gutes Ver-
hältnis zur Führungskraft sind in die-
sem Zusammenhang Gold wert. Wenn 
dann auch noch die Aufgaben zu den 
Stärken des jeweiligen Mitarbeitenden 
passen, entstehen ideale Voraussetzun-
gen für langfristige Arbeitsbeziehun-
gen. Die Erfahrungen von Selbstwirk-
samkeit führen zu Wachstum im Sinne 
von persönlicher Weiterentwicklung 
und Eigenverantwortlichkeit. So wer-
den nach und nach die notwendigen 
Voraussetzungen für echtes Unterneh-
mertum im Unternehmen geschaffen.

Die Unternehmenskultur wirkt wie ein 
integrierter Filter: Naturgemäß zieht 
sie die an, die dann auch zur bestehen-
den Kultur passen. So werden die Pas-
sendsten und Qualifiziertesten von 
den Versorgungsunternehmen ange-
zogen. Denn was nützt der schlaueste 
Experte, wenn er auf menschlicher 
Ebene ein wandelnder Sprengsatz vol-
ler zersetzender Energie ist? Er wird 
seinem Arbeitgeber weit mehr schaden 
als nutzen und wäre eine personelle 
Fehlbesetzung auf jeder Ebene.

Nicht zuletzt ist die Frage nach dem „Wo-
für“ (oder neudeutsch: „Purpose“), ins-
besondere für den Nachwuchs, aus-
schlaggebend. Aus welchem Grund 

möchten Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter ihre kostbare Lebenszeit in ein Un-
ternehmen einbringen? Wie schon vor-
mals gesagt: An der Bezahlung liegt dies 
immer häufiger nicht. Vielmehr sind die 
folgenden Aspekte relevant: Decken sich 
die Unternehmensziele mit den Zielen 
und Werten der Mitarbeitenden? Wer-
den Sinnhaftigkeit und eine wirklich 
aktivierende Vision geboten? Falls dies 
noch nicht der Fall ist, lohnt es sich, hier 
anzusetzen und noch einmal tiefer zu 
graben. Ist die Vision im Laufe der Jahre 
auf der Strecke geblieben oder wurde sie 
noch nie so definiert, dass sie auch tat-
sächlich Kräfte freisetzen und Begeiste-
rung erzeugen kann? Proklamationen 
von Stärke, Erfolg, Selbstherrlichkeit 
oder kontinuierlichem Wachstum zäh-
len übrigens zu den Pseudovisionen, für 
die morgens niemand begeistert aus dem 
Bett springt! Die Empfehlung der Auto-
rin ist: Weniger Arbeitgeber-Ego, dafür 
aber mehr Mitarbeiter- und Kundenori-
entierung.

Der Weg zu richtig guten Fachkräften

Viele Energie- und Wasserversorger sind 
noch auf der sprichwörtlichen Einhorn-
jagd, doch genau wie Mr. oder Mrs. Per-
fect sind diese äußerst rar gesät. Profis, 
die all das kennen und können, was ge-
rade im aktuellen Stellenprofil definiert 
wurde, arbeiten wahrscheinlich bereits 
in der Branche. Doch wenn sich alle 
munter im Kreis abwerben, erhöht sich 
die Zahl der Fachkräfte leider auch nicht. 
Erfolgversprechender ist hier die Suche 
nach Talenten, die bereits vieles mitbrin-
gen – z. B. die richtige Einstellung – und 
auch noch einiges dazulernen wollen. 

Beate Teschner ist im Mittelstand in der 

Beratung aktiv und ist darüber hinaus  

als Referentin für den DVGW sowie 

verschiedene IHK, regionale Wirtschafts-

förderungen, Bildungseinrichtungen und 

Unternehmensverbände tätig.

Kontakt:

Beate Teschner

corpus 2

Farnst. 43

22335 Hamburg

Tel.: 040 75368-328

E-Mail: info@corpus2.com

Internet: www.corpus2.com 

Die Autorin

Gleich zwei (Online-)Veranstaltungen der DVGW Beruflichen Bildung befassen sich im 
Februar 2021 mit dem Thema „Personal- und Nachwuchsgewinnung“: Den Start macht 
das 8. Kolloquium der Berufsbildungsgremien, das am 9. und 10. Februar 2021 aktuelle 
Entwicklungen bei der Zukunftsgestaltung von Berufsbildern und Qualifikationen der 
Energie- und Wasserbranche vorstellt. Am 24. und 25. Februar 2020 folgt dann die 
Veranstaltung „Personalmanagement zukunftsorientiert gestalten – Fachkräfte begeis-
tern, gewinnen und halten“, bei der u. a. Anregungen für die erfolgreiche langfristige 
Personalplanung und den Aufbau einer Arbeitgebermarke gegeben werden.

Weitere Informationen zu den beiden Veranstaltungen finden Sie auf den Heftseiten 
61 und 63 dieser Ausgabe!

VERANSTALTUNGSHINWEIS
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Frau Kleinert, Sie präsentieren seit vielen Jahren 
das Wetter. Wie sind Sie dazu gekommen, sich 
mit den Themen Wirkung, Ausstrahlung und 
Didaktik zu beschäftigen?
Kleinert: In meinem Beruf als Moderatorin 
spielt Wirkung eine elementare Rolle. Wenn ich 
eine Veranstaltung moderiere, bin ich ja nur 
„Mittler“ zwischen dem Veranstalter und den 
Zuschauern. Wer ich als Person bin, ist nicht 
wichtig. Stattdessen geht es um ganz andere 
Dinge: Kann ich die Inhalte glaubwürdig ver-
mitteln? Kann ich die Stimmung erzeugen, die 
sich der Veranstalter wünscht? Was interessiert 
das Publikum? In welcher Stimmung befinden 
sich Zuschauer bzw. Zuhörer und gelingt es mir, 
sie da abzuholen?

Auf vielen Veranstaltungen ist mir das wohl 
ganz gut gelungen, denn im Nachhinein bin 
ich oft angesprochen worden, ob ich nicht Red-
nern und Geschäftsleuten „beibringen“ kann, 
wie man auf der Bühne überzeugend und au-
thentisch auftritt. Deshalb begann ich, mich 
intensiv damit zu beschäftigen, wie und warum 
Menschen wirken und welche Mechanismen 
man dazu einbringen sollte. Wirkung ist viel 
mehr als Mimik und Gestik. Was es genau ist, 
musste ich mir aber auch selbst erst einmal be-
wusst machen.

Braucht es das denn überhaupt? Sind Zahlen, 
Daten, Fakten und die fachliche Kompetenz 
nicht viel wichtiger?
Kleinert: Inhaltliches ist zwar sehr wichtig – 
aber stellen Sie sich vor, Sie erzählen eine span-
nende Geschichte mit einer gelangweilten, lei-
sen Stimme. Dann wird Ihnen niemand die 

Spannung abnehmen. Oder Sie möchten Men-
schen von etwas überzeugen und sie dazu be-
wegen, ein gemeinsames Ziel zu verfolgen. 
Wenn Sie das jetzt mit eingezogenen Schultern 
an Frau und Mann bringen, womöglich noch, 
ohne selbst davon überzeugt zu sein, wird man 
Ihnen nicht glauben und Ihnen dementspre-
chend auch nicht „folgen“, also nicht tun, was 
Sie möchten.

Ihr Wissen geben Sie als Referentin sowie als 
Kommunikations- und Führungskräfte-Trainerin 
auch in Vorträgen und Coachings weiter. Was 
hat sich durch die Corona-Krise aus dieser Per-
spektive verändert? Und mit welchen Heraus-
forderungen kommen die Unternehmen, die Sie 
beauftragen, aktuell auf Sie zu?
Kleinert: Für mich war das ein sehr herausfor-
derndes letztes Jahr. Es sind sehr viele Präsenz-
Vorträge, Veranstaltungen und Moderationen 
weggefallen, da diese nicht mehr stattfinden 
konnten. Coachings wurden online abgehalten 
oder verschoben.

Gleichzeitig haben mich zahlreiche Unter-
nehmen angesprochen, wie sie ihre virtuellen 
Auftritte optimieren können und welche Fall-
stricke es in der digitalen Kommunikation 
überhaupt gibt. Statt uns Auge in Auge zu be-
gegnen, müssen wir jetzt in virtuellen Konfe-
renzen, Mitarbeitergesprächen, Vorträgen und 
Diskussionsrunden auf zahlreiche Wirkme-
chanismen verzichten oder sie ganz anders 
einsetzen. Mimik ist durch die Kameralinse 
schwer zu erkennen und alles, was wirklich 
gesehen werden soll, muss übertrieben einge-
setzt werden. 

Mit der Kamera flirten:  

Wirkung und Kommunikation  
in digitalen Formaten und Online-
Veranstaltungen
 

Im Zuge der sich weiter verschärfenden Corona-Krise bleibt für Meetings, Mitarbeitergespräche, Sitzungen und Weiter-

bildungen häufig nur der virtuelle Raum. Die DVGW Berufliche Bildung hat vor diesem Hintergrund mit ARD-Wetter-

moderatorin und Unternehmenscoach Claudia Kleinert über Herausforderungen und Chancen in der digitalen Kommu-

nikation gesprochen.
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sehen? Wie viel Zeit habe ich für wie viel Inhalt 
und ist das realistisch? Wie viel Zeit plane ich 
für Fragen ein? Und welche Fragen kann ich ggf. 
selbst stellen, um das Publikum einzubinden? 
Sehr hilfreich ist es auch, vorher einmal mit 
einem Kollegen o. Ä. zu proben: Funktionieren 
Bild und Ton? Kommt meine Mimik durch die 
Kamera an? Und wie wird meine Gestik emp-
funden? Das mache auch ich noch heute vor 
jedem Online-Vortrag.

Und was ist sonst noch vor der Kamera wichtig? 
Kleinert: Spaß an der Sache zu haben. Die Ka-
mera nicht als Feind zu betrachten, sondern es 
als tolle Chance zu sehen, sich auszuprobieren. 
Die eigene Einstellung kommt über die Kamera 
beim Gegenüber an. Zusammengefasst also: Mit 
der Kamera flirten!

Emotionalität kann nicht durch Berührung, 
sondern muss durch Fragen vermittelt werden. 
Oft sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die 
plötzlich nur noch online Vorträge halten müs-
sen oder Gespräche virtuell führen, damit über-
fordert. Zumal digitale Vorträge oder Gespräche 
deutlich anstrengender sind als Live-Präsenta-
tionen – für die Haltenden genauso wie für die 
Zuhörerinnen und Zuhörer.

Online versus Präsenz: Was ist da eigentlich 
alles anders bzw. gibt es da überhaupt Unter-
schiede?
Kleinert: Es gibt große und zahlreiche Unter-
schiede! Da ist zum einen die Herausforderung, 
die Kameralinse als eine „Person“ zu betrach-
ten, mit „ihr“ zu sprechen, als wäre sie DER 
Zuschauer schlechthin. Im Fernsehen nennt 
man das „Den Flirt mit der Kamera“. Wie schon 
gesagt, sollte Mimik übertriebener oder zumin-
dest sehr deutlich platziert werden, da die Ka-
mera eine Menge schluckt. Darüber hinaus soll-
te der Bildausschnitt möglichst so groß gewählt 
sein, dass Gestik zu erkennen ist – also ein Aus-
schnitt wie bei der Tagesschau. 

Bei Online-Vorträgen sollte man so viele Folien 
wie nur möglich weglassen. Das gilt zwar oft 
auch für Präsenz-Vorträge, ist aber online noch 
viel wichtiger, da man auf dem kleinen Bild-
schirm viel weniger erkennen kann bzw. wahr-
nimmt. Wenn Folien verwendet werden, dann 
möglichst nur Stichworte oder Bilder auf die 
Folien schreiben. Für Inhalte und Details ist 
derjenige da, der den Vortrag hält! Interaktio-
nen sind in virtuellen Gesprächen oder Vorträ-
gen sehr wichtig. Daher gilt: Fragen, Fragen, 
Fragen – und zwar, indem man die Teilneh-
menden mit Namen anspricht und sich die 
Fragen bereits im Vorfeld überlegt. Mit Fragen 
kann man auch wunderbar Themen voran-
bringen, indem man das fragt, worauf man die 
Antwort selbst schon weiß. Das ist übrigens 
auch ein sehr wichtiges Stilmittel für Präsenz-
vorträge.

Was ist in puncto Organisation von Online-Ter-
minen und -Trainings zu beachten?
Kleinert: Eine gute Vorbereitung ist das A und O. 
Welche technischen Programme werden ver-
wendet und wie vertraut bin ich damit? Welche 
technischen Schwierigkeiten könnten – bei mir 
oder bei den Teilnehmenden – auftreten und 
wie gehe ich damit um? Dann sollte man sich 
genau überlegen, was wie wahrgenommen 
wird. Was sollen die Zuschauer sehen oder nicht 
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Claudia Kleinert präsentiert im Wechsel mit Sven Plöger, Donald Bäcker und 
Karsten Schwanke das Wetter im Ersten. Die 51-Jährige Bankkauffrau stu-
dierte Betriebswirtschaftslehre und war zeitweise Mitglied der Geschäftslei-
tung in Jörg Kachelmanns Firma Meteomedia. Diese ließ sie ab 2002 ruhen 
zugunsten der Wetterpräsentation vor der Tagesschau und in den Tagesthe-
men. Zudem ist sie als Coach für Ausstrahlung und Wirkung tätig. Im Rahmen 
einer aktuellen Online-Reihe für die Referentinnen und Referenten der DVGW 
Beruflichen Bildung gibt sie Impulse und Tipps zum Thema Didaktik und Wir-
kung in Online-Veranstaltungen (siehe auch Seite 54). 

ZUR PERSON

Claudia Kleinert
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Apropos langfristig: Wo wird aus Ihrer Sicht – 
auch für die Zeit nach der Krise – die Reise hin-
gehen? Welche Rolle spielen die neuen Online- 
und hybride Kommunikations- und Weiterbil-
dungsformate im Zuge der weiter zunehmenden 
Digitalisierung?
Kleinert: In den letzten drei bis vier Jahren habe 
ich zahlreiche Unternehmens-Veranstaltungen 
zum Thema „Digitalisierung“ moderiert. Und 
bis vor einem Jahr war meistens der Tenor, dass 
die Unternehmen und auch die Mitarbeiter 
kaum oder nur sehr unzureichend auf die Digi-
talisierung vorbereitet sind und wir in Deutsch-
land bei diesem Thema sehr hinterherhinken. 
In vielen Bereichen haben wir seit 2020 – ge-
zwungenermaßen – aufgeholt. Und immer öfter 
fällt der Nachsatz: „Warum haben wir das ei-
gentlich nicht schon viel früher so gemacht?“ 
Für die Zukunft haben wir die Wahl zwischen 
Präsenz und Online und können vor jedem 
Termin entsprechend abwägen und entschei-
den: Wo ist das persönliche Treffen, das Einfan-
gen von Stimmungen, das Sehen und Erspüren 
von Zwischentönen besonders wichtig? Und wo 
reicht es aus, Inhalte spannend und bildhaft 
virtuell an Frau und Mann zu bringen? Da wir 
Menschen soziale Wesen sind, werden wir si-
cher niemals ganz auf Nähe verzichten. Vor 
dem ersten Online-Termin hilft es zudem, das 
oder die Gegenüber einmal persönlich getrof-
fen zu haben, um herauszufinden, wie sie „ti-
cken“. Das geht im persönlichen Miteinander 
viel schneller und besser. Ich bin mir sicher, 
dass einfache Abstimmungen und Gespräche 
dann zukünftig deutlich häufiger online abge-
halten werden. Auch für Weiterbildungen gibt 
es großes Potenzial, diese künftig vermehrt on-
line oder auch hybrid anzubieten – denn wir 
können es ja jetzt: Wir haben gelernt, wie es 
funktioniert und dass es uns viel Zeit ersparen 
kann. Wenn man mal bedenkt: Auch vor Coro-
na gab es schon Fern-Unis, die mehr oder weni-
ger auf der Abwesenheit der Studierenden ba-
sieren und dennoch bestens funktionieren. Aus 
persönlicher Sicht lohnt es sich gerade jetzt, die 
eigene Einstellung zu hinterfragen. Denn je 
positiver ich dem virtuellen Vermitteln von 
Inhalten gegenüberstehe, desto leichter wird es 
mir fallen und desto besser wirke ich auch. W

Kontakt:

Konstanze Eickmann-Ismail

DVGW Berufliche Bildung

Tel.: 0228 9188-778

E-Mail: konstanze.eickmann@dvgw.de 

Was von all diesen Dingen bereitet den Leuten 
aus Ihrer Erfahrung die größten Schwierigkei-
ten? Welchen Ängsten begegnen Sie?
Kleinert: Eine große Hürde ist oft das Unbe-
kannte. Und natürlich, wie bei jedem Auftritt, 
die Angst zu versagen. Davon kann man sich 
völlig frei machen, denn gerade in Zeiten dieses 
neuen Mediums „Online“ ist niemand beim 
ersten Mal perfekt, außer, er macht eh schon 
nichts anderes, als vor der Kamera zu „wirken“. 
Es kann also gar nichts schiefgehen, wenn man 
gut vorbereitet ist. Unterbrechungen, Pannen 
o. Ä. sollte man als genau solche sehen, sich 
entschuldigen und weitermachen. Fehler sind 
menschlich – und deshalb auch nicht peinlich, 
sondern allenfalls blöd. 

Eine weitere Schwierigkeit ist oft: Wie zeigt man 
Folien? Und meine Antwort darauf ist fast im-
mer: Gar nicht. Besser ist es, den Teilnehmern 
im Nachgang per E-Mail eine Zusammenfas-
sung zuzusenden und die Online-Situation da-
für zu nutzen, sich selbst und den Inhalt so klar, 
so interessant und so verständlich wie möglich 
zu vermitteln.

„Wir machen es online“ – das wird in dieser 
Zeit ja oftmals als Notlösung im Vergleich zu 
Präsenz gesehen. Entspricht das auch Ihrer 
Meinung oder können Sie sich auch Situationen 
vorstellen, in denen Online-Formate vorteilhaf-
ter sind?
Kleinert: Vorteilhafter sind sie insoweit, als 
man Menschen erreicht, die sonst mögli-
cherweise hunderte Kilometer anreisen 
müssten. Meetings und Sitzungstermine für 
ein laufendes Projekt, wo lediglich Inhalte 
oder Projektschritte abzusprechen sind, kön-
nen problemlos online abgehalten werden. 
Demgegenüber sind Präsenztermine beson-
ders wichtig, wenn menschliche Nähe ge-
fragt ist – sei es bei Kritik, Vertriebsgesprä-
chen mit Neukunden oder schwierigen In-
halten, die am besten durch Versuchsanord-
nungen visu alisierbar sind. Und auch die oft 
nur wenigen Worte, die man vor oder nach 
einem Meeting mit dem Gegenüber wech-
selt, können wichtig sein. Ich selbst werde in 
Zukunft sicher viele Vorbesprechungen für 
Events online abhalten. Gerade (Groß-)Ver-
anstaltungen und Erfahrungsaustausche, in 
denen vorrangig Networking im Mittelpunkt 
steht, brauchen aber langfristig das Mitein-
ander, das „In-die-Augen-schauen“ und die 
Nähe. 
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niker widmet. Darunter fallen Themen der 
Nachwuchs- und Fachkräftesicherung, der 
Ausbildung sowie der Fort- und Weiterbil-
dung. In den letzten fünf Jahren war ich Stell-
vertreter von Hans Joachim Mayer (MVV 
Energie AG), der den Gremienverbund seit 
seiner Initiierung im Jahr 2014 als Obmann 
geführt hat. In dieser Zeit haben wir viel er-
reicht. Persönlich habe ich eine Menge von 
Hans Joachim Mayer gelernt und großen Re-
spekt vor seiner Leistung. Ich freue mich nun 
darauf, an der bisherigen Arbeit anzuknüp-
fen, den Gremienverbund weiter auszubauen 
und sein Profil zu schärfen.

Herr Plötz, Herr Fischer, welchen Beitrag leistet 
der „Gremienverbund Facharbeiter, Meister und 
Techniker“ für die Energie- und Wasserversor-
gung und was hat Sie motiviert, hier die Führung 
zu übernehmen?
Plötz: Der Gremienverbund ist ein starkes und 
zukunftsorientiertes Netzwerk, das sich als 
Vertretung unserer Branche über die Verbän-
de AGFW, DVGW, rbv und VDE bewährt hat. 
Er ist jederzeit handlungsfähig und das ein-
zige Gremium in der Energie- und Wasser-
branche, das sich umfassend wichtigen Fra-
gestellungen der beruflichen Bildung für die 
Zielgruppen Facharbeiter, Meister und Tech-

Neue Perspektiven  
und Handlungsansätze  
für den Gremienverbund von AGFW, DVGW, rbv und VDE

Seit Januar 2020 hat der „Gremienverbund Facharbeiter, Meister und Techniker“ von AGFW, DVGW, rbv und  

VDE einen neuen Obmann. Vor dem 39-jährigen Ausbildungsleiter Daniel Plötz (Avacon Netz GmbH), seinem 

künftigen Stellvertreter Klaus Fischer (Bayernwerk Netz GmbH) und den beteiligten Partnern liegt die 

 verantwortungsvolle Aufgabe, die durch die Corona-Krise beschleunigte „neue Normalität“ der betrieblichen 

Aus- und Weiterbildung aufzugreifen und zukunftsorientierte Handlungsansätze für die Branche zu generieren. 

Die Redaktion der „DVGW energie | wasser-praxis“ hat vor diesem Hintergrund mit beiden über die zukünftigen 

Herausforderungen sowie eine Umfrage unter den Auszubildenden der Avacon AG gesprochen.
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Gremienverbund-Obmann 
Daniel Plötz (links) und sein 
zukünftiger Stellvertreter 
Klaus Fischer
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fall des betrieblichen Alltages nicht nur 
der Wissensaufbau, sondern auch der 
notwendige Kompetenzerhalt des Be-
triebspersonals durch fehlende Fortbil-
dungsmaßnahmen gefährdet ist. Die 
Pandemie wirkt sich somit stark auf die 
beruflichen wie auch auf die persönli-
chen Anforderungen aus. Wir sehen 
auch negative Effekte auf das soziale 
Miteinander und auf die Unterneh-
mensbindung. Lernen auf Distanz und 
virtuelle Lernangebote sind Schlüssel-
elemente im aktuellen Ausbildungsab-
lauf. Doch wie soll eine praxisorientier-
te und an den Geschäftsprozess eines 
Netzbetreibers ausgerichtete Aus- und 
Weiterbildung funktionieren, wenn 
das Erlernen praktischer Handlungsfä-
higkeiten überwiegend ausbleiben 
muss? Wie muss das neue Lernumfeld 
aussehen und welche kreativen Lösun-
gen müssen Unternehmen finden, um 
die Risiken des betriebsrelevanten 
Kompetenzverlustes abzufangen? Was 
macht die Situation mit den Lernen-
den? Wie gehen junge Menschen zwi-
schen 16 und 24 Jahren mit dieser aku-
ten Veränderung im Ausbildungsablauf 
um? Wie sollten sich Betriebe aufstellen 
und welche Vorgehensweisen sind nö-
tig, um den Aus- und Weiterbildungs-
betrieb künftig aufrechtzuerhalten? 

Plötz: Bei all diesen Entwicklungen, 
neuen Fragestellungen und Risiken, die 
aus dem Pandemiejahr 2020 hervorge-
hen, komme ich natürlich nicht an 
meiner Rolle des Ausbildungsleiters der 
Avacon AG vorbei. In dieser Funktion 
will ich genau wissen, was die Auszu-
bildenden bewegt, wie sie mit der Ver-
änderung umgegangen sind und vor 
allem, was sie aus heutiger Sicht und 
mit der bisherigen Erfahrung im Jetzt 
benötigen, um im Morgen die Ausbil-
dung erfolgreich absolvieren zu kön-
nen. Denn eines steht fest: Es wird ein 
„neues Normal“ geben und das gilt es 
nun mit all den Risiken, aber auch 
Chancen zu gestalten. 

Zu diesem Zweck haben Sie bei der 
Avacon AG gerade erst eine Umfrage 
unter Ihren Auszubildenden durchge-
führt. Was war das Ziel dieser Umfrage 
und wie sind Sie vorgegangen?

Fischer: Die Anpassung der Aus- und 
Weiterbildung im Hinblick auf eine 
veränderte Energieversorgung, die 
stark voranschreitende Digitalisierung 
und die Anpassung der Prüfungsrege-
lungen im Hinblick auf das neue Be-
rufsbildungsgesetz (BBiG) sind vorran-
gige Themen, denen sich der Gremien-
verbund stellt. Ich freue mich darauf, 
mich dieser Aufgaben in enger Zusam-
menarbeit mit Daniel Plötz anzuneh-
men. Im Projektkreis Netzmeister (PK 
2.4), dessen Leiter ich bin, gilt es der-
zeit, die bestehende Aufstiegsfortbil-
dung zum geprüften Netzmeister an-
zupassen. Dabei können wir auf die 
Erfahrungen aus der Novellierung vom 
Netzmonteur zum Verteilnetztechni-
ker zurückgreifen. Zudem muss die 
Vermittlung von neuen Entwicklun-
gen aus der Energieversorgung und der 
Netztechnik dynamisch in die Fortbil-
dung einfließen. 

Welche weiteren Themen beschäftigen 
Sie aktuell im Gremienverbund bzw. wel-
che Arbeitsschwerpunkte werden Sie 
dort in den nächsten Monaten setzen? 
Plötz: Aktuell sehen wir die berufliche 
Aus-, Fort-, und Weiterbildung an ei-
nem Wendepunkt: Die Anforderungen 
an das Betriebspersonal werden durch 
die Energiewende, die Digitalisierung 
und nicht zuletzt auch durch die Ein-
flüsse der COVID-19-Pandemie immer 
komplexer. Eine auf die Zukunft aus-
gerichtete Bildung erfordert heute ei-
nen systemischen Gesamtblick, der die 
fachlichen, überfachlichen, aber auch 
die entwicklungsorientierten Dimen-
sionen miteinander verbindet. 

Genau hier möchten wir, gemeinsam 
mit den Berufskolleginnen und -kolle-
gen, den Fokus setzen. Durch eine zu-
kunftsorientierte Profilschärfung und 
die erweiterte Einbindung fachlicher 
Expertise aus Unternehmen, Institutio-
nen, Hochschulen und Verbänden wer-
den wir die Handlungsfähigkeit des Gre-
mienverbundes erhöhen und Synergien 
für die handelnden Partner schaffen. 

Fischer: Wir benötigen eine starke Ge-
meinschaft, die in Kooperationen denkt, 
in Netzwerken agiert und eine klare Aus-

richtung an Chancen und Risiken mit 
einer ausgeprägten Umsetzungsorientie-
rung gewährleistet. Wir werden die Auf-
gaben an den erforderlichen Zukunfts-
kompetenzen ausrichten, aber auch die 
Vernetzung und den Transfer innerhalb 
der Branche sicherstellen. 

Plötz: Insbesondere drei Fragestellun-
gen stehen aktuell für den Gremienver-
bund im Blickfeld. Erstens: Wie werden 
die Bildungsprofile für die zukünftigen 
Facharbeiter, Meister und Techniker 
aussehen und welche Notwendigkeiten 
ergeben sich aufgrund der Transforma-
tion unserer Energiesysteme sowie der 
damit einhergehenden Digitalisie-
rung? Zweitens: Wie gestalten wir in 
der neuen Arbeitswelt und in der ange-
spannten demografischen Situation 
unserer Branche den Schulterschluss 
mit der Personalentwicklung mit dem 
Ziel, eine Systematik für neue berufli-
che Kompetenzanforderungen zu ent-
wickeln, die den gesamten beruflichen 
Lebenszyklus vom Recruiting bis zur 
Nachfolgeplanung berücksichtigt? 
Und drittens: Wie gelingt es uns, Bil-
dungsübergänge von der dualen Aus-
bildung zur hochschulischen Bildung 
zu gewährleisten?

Wie werden Sie vorgehen, um diese 
sehr komplexen und zukunftsorientier-
ten Aufgabenstellungen zu bewältigen?
Plötz: Zunächst einmal sehe ich die 
Einbindung aller betrieblichen Ebenen 
als Erfolgsrezept an. Mir ist wichtig, 
möglichst viele Perspektiven für den 
systemischen Gesamtblick einzubin-
den. In meiner Rolle als Leiter der Aus-
bildung bei der Avacon AG ist uns die 
Stimme der Auszubildenden sehr wich-
tig. Oftmals agieren Verantwortliche 
im Spagat zwischen Wunsch und 
Wirklichkeit. Nachhaltigen Erfolg 
bringt allerdings nur der Blick in die 
reale Erlebniswelt unserer Zielgruppen. 

Fischer: Die Herausforderungen durch 
die COVID-19-Pandemie wirken aktuell 
sehr auf die berufliche Bildung ein. Da-
durch, dass Betriebe teilweise geschlos-
sen werden, leidet auch die bundeswei-
te Bildungssituation. Viele Unterneh-
men beschreiben, dass durch den Weg-
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fall des betrieblichen Alltages nicht nur 
der Wissensaufbau, sondern auch der 
notwendige Kompetenzerhalt des Be-
triebspersonals durch fehlende Fortbil-
dungsmaßnahmen gefährdet ist. Die 
Pandemie wirkt sich somit stark auf die 
beruflichen wie auch auf die persönli-
chen Anforderungen aus. Wir sehen 
auch negative Effekte auf das soziale 
Miteinander und auf die Unterneh-
mensbindung. Lernen auf Distanz und 
virtuelle Lernangebote sind Schlüssel-
elemente im aktuellen Ausbildungsab-
lauf. Doch wie soll eine praxisorientier-
te und an den Geschäftsprozess eines 
Netzbetreibers ausgerichtete Aus- und 
Weiterbildung funktionieren, wenn 
das Erlernen praktischer Handlungsfä-
higkeiten überwiegend ausbleiben 
muss? Wie muss das neue Lernumfeld 
aussehen und welche kreativen Lösun-
gen müssen Unternehmen finden, um 
die Risiken des betriebsrelevanten 
Kompetenzverlustes abzufangen? Was 
macht die Situation mit den Lernen-
den? Wie gehen junge Menschen zwi-
schen 16 und 24 Jahren mit dieser aku-
ten Veränderung im Ausbildungsablauf 
um? Wie sollten sich Betriebe aufstellen 
und welche Vorgehensweisen sind nö-
tig, um den Aus- und Weiterbildungs-
betrieb künftig aufrechtzuerhalten? 

Plötz: Bei all diesen Entwicklungen, 
neuen Fragestellungen und Risiken, die 
aus dem Pandemiejahr 2020 hervorge-
hen, komme ich natürlich nicht an 
meiner Rolle des Ausbildungsleiters der 
Avacon AG vorbei. In dieser Funktion 
will ich genau wissen, was die Auszu-
bildenden bewegt, wie sie mit der Ver-
änderung umgegangen sind und vor 
allem, was sie aus heutiger Sicht und 
mit der bisherigen Erfahrung im Jetzt 
benötigen, um im Morgen die Ausbil-
dung erfolgreich absolvieren zu kön-
nen. Denn eines steht fest: Es wird ein 
„neues Normal“ geben und das gilt es 
nun mit all den Risiken, aber auch 
Chancen zu gestalten. 

Zu diesem Zweck haben Sie bei der 
Avacon AG gerade erst eine Umfrage 
unter Ihren Auszubildenden durchge-
führt. Was war das Ziel dieser Umfrage 
und wie sind Sie vorgegangen?

Fischer: Die Anpassung der Aus- und 
Weiterbildung im Hinblick auf eine 
veränderte Energieversorgung, die 
stark voranschreitende Digitalisierung 
und die Anpassung der Prüfungsrege-
lungen im Hinblick auf das neue Be-
rufsbildungsgesetz (BBiG) sind vorran-
gige Themen, denen sich der Gremien-
verbund stellt. Ich freue mich darauf, 
mich dieser Aufgaben in enger Zusam-
menarbeit mit Daniel Plötz anzuneh-
men. Im Projektkreis Netzmeister (PK 
2.4), dessen Leiter ich bin, gilt es der-
zeit, die bestehende Aufstiegsfortbil-
dung zum geprüften Netzmeister an-
zupassen. Dabei können wir auf die 
Erfahrungen aus der Novellierung vom 
Netzmonteur zum Verteilnetztechni-
ker zurückgreifen. Zudem muss die 
Vermittlung von neuen Entwicklun-
gen aus der Energieversorgung und der 
Netztechnik dynamisch in die Fortbil-
dung einfließen. 

Welche weiteren Themen beschäftigen 
Sie aktuell im Gremienverbund bzw. wel-
che Arbeitsschwerpunkte werden Sie 
dort in den nächsten Monaten setzen? 
Plötz: Aktuell sehen wir die berufliche 
Aus-, Fort-, und Weiterbildung an ei-
nem Wendepunkt: Die Anforderungen 
an das Betriebspersonal werden durch 
die Energiewende, die Digitalisierung 
und nicht zuletzt auch durch die Ein-
flüsse der COVID-19-Pandemie immer 
komplexer. Eine auf die Zukunft aus-
gerichtete Bildung erfordert heute ei-
nen systemischen Gesamtblick, der die 
fachlichen, überfachlichen, aber auch 
die entwicklungsorientierten Dimen-
sionen miteinander verbindet. 

Genau hier möchten wir, gemeinsam 
mit den Berufskolleginnen und -kolle-
gen, den Fokus setzen. Durch eine zu-
kunftsorientierte Profilschärfung und 
die erweiterte Einbindung fachlicher 
Expertise aus Unternehmen, Institutio-
nen, Hochschulen und Verbänden wer-
den wir die Handlungsfähigkeit des Gre-
mienverbundes erhöhen und Synergien 
für die handelnden Partner schaffen. 

Fischer: Wir benötigen eine starke Ge-
meinschaft, die in Kooperationen denkt, 
in Netzwerken agiert und eine klare Aus-

richtung an Chancen und Risiken mit 
einer ausgeprägten Umsetzungsorientie-
rung gewährleistet. Wir werden die Auf-
gaben an den erforderlichen Zukunfts-
kompetenzen ausrichten, aber auch die 
Vernetzung und den Transfer innerhalb 
der Branche sicherstellen. 

Plötz: Insbesondere drei Fragestellun-
gen stehen aktuell für den Gremienver-
bund im Blickfeld. Erstens: Wie werden 
die Bildungsprofile für die zukünftigen 
Facharbeiter, Meister und Techniker 
aussehen und welche Notwendigkeiten 
ergeben sich aufgrund der Transforma-
tion unserer Energiesysteme sowie der 
damit einhergehenden Digitalisie-
rung? Zweitens: Wie gestalten wir in 
der neuen Arbeitswelt und in der ange-
spannten demografischen Situation 
unserer Branche den Schulterschluss 
mit der Personalentwicklung mit dem 
Ziel, eine Systematik für neue berufli-
che Kompetenzanforderungen zu ent-
wickeln, die den gesamten beruflichen 
Lebenszyklus vom Recruiting bis zur 
Nachfolgeplanung berücksichtigt? 
Und drittens: Wie gelingt es uns, Bil-
dungsübergänge von der dualen Aus-
bildung zur hochschulischen Bildung 
zu gewährleisten?

Wie werden Sie vorgehen, um diese 
sehr komplexen und zukunftsorientier-
ten Aufgabenstellungen zu bewältigen?
Plötz: Zunächst einmal sehe ich die 
Einbindung aller betrieblichen Ebenen 
als Erfolgsrezept an. Mir ist wichtig, 
möglichst viele Perspektiven für den 
systemischen Gesamtblick einzubin-
den. In meiner Rolle als Leiter der Aus-
bildung bei der Avacon AG ist uns die 
Stimme der Auszubildenden sehr wich-
tig. Oftmals agieren Verantwortliche 
im Spagat zwischen Wunsch und 
Wirklichkeit. Nachhaltigen Erfolg 
bringt allerdings nur der Blick in die 
reale Erlebniswelt unserer Zielgruppen. 

Fischer: Die Herausforderungen durch 
die COVID-19-Pandemie wirken aktuell 
sehr auf die berufliche Bildung ein. Da-
durch, dass Betriebe teilweise geschlos-
sen werden, leidet auch die bundeswei-
te Bildungssituation. Viele Unterneh-
men beschreiben, dass durch den Weg-
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Wie gehen Sie mit den Umfrageergeb-
nissen in Ihrem Unternehmen um?
Plötz: Zunächst einmal haben wir uns 
gefreut, dass die Umfrage und das 
„Hinhören“ positiv von unseren Aus-
zubildenden aufgenommen wurde. 
Die Ergebnisse nehmen wir sehr ernst 
und richten uns konsequent daran aus, 
mit dem Ziel, den bestmöglichen Me-
thoden-Mix für den „Regelbetrieb Pan-
demieausbildung“ zu gewährleisten. 
Dazu haben wir in einem Workshop 
auch bereits erste Maßnahmen unter 
folgenden Stichpunkten festgehalten:

Plötz: Ziel der Umfrage war es, unsere 
Auszubildenden aktiv in der aktuel-
len Situation zu unterstützen. Dazu 
wollten wir einen Überblick über die 
Ausbildungssituation im Unterneh-
men während der Corona-Maßnah-
men aus Sicht der Auszubildenden 
gewinnen, um dann im nächsten 
Schritt einen realistischen Blick auf 
die durch die Pandemie veränderten 
Ausbildungsprozesse abzuleiten. Die 
Umfrage umfasste insgesamt 27 Fra-
gen bezüglich der Auswirkungen der 
Pandemiesituation unter verschiede-

nen Aspekten (Kompetenzen, Lernen 
und Lerntransfer, virtuelle Welt/ IT-
Ausstattung, soziales Gefüge, emoti-
onale Stabilität, Veränderungen). Wir 
haben alle (aktuell 180) Azubis gebe-
ten, sich an der Umfrage zu betei-
ligen. Die Teilnahmequote war mit 
85 Prozent sehr zufriedenstellend. 
Alle Berufsgruppen haben teilgenom-
men (darunter 112 Elektroniker, 
neun Industriekaufleute, 16 B. Eng. 
Elektrotechnik, fünf B. Eng. Versor-
gungstechnik und elf B. A. Betriebs-
wirtschaft). 

Auswirkungen auf Kompetenzen
•  Die Corona-Pandemie wirkt sich stark auf die beruflichen/ 

persönlichen Anforderungen der Auszubildenden aus.
•  Digitale Kompetenzen werden bereits ausreichend in der 

Ausbildung vermittelt. 
•  Den Auszubildenden fällt es oft schwer, Fachkompetenzen 

durch virtuelle Formate zu entwickeln.
•  Auszubildende betrachten virtuelle Formate teils kritisch. 

Diese allein reichen bei der Vermittlung von Fachkompeten-
zen nicht aus.

Lernen und Lerntransfer 
•  Die Bildungseinrichtungen reagieren auf die Pandemie und 

stellen ausreichend alternative Lernmethoden zur Verfügung.
•  Auszubildende bemerken Veränderungen im eigenen Lern-

verhalten. 
•  Die virtuellen Medien spielen in der Pandemie eine Schlüs-

selrolle.
•  Auszubildende sehen selbstständiges Lernen mit virtuellen 

Medien größtenteils als nachhaltig an.

Virtuelle Welt und Ausstattung
•  Durch das mobile Arbeiten ergeben sich neue Anforderungen 

an die Ausstattung im Homeoffice.
•  Der Umgang mit den digitalen Tools funktioniert gut und wur-

de durch die Ausbilderinnen und Ausbilder sehr gut geschult.
•  Auszubildende sehen die digitale Zusammenarbeit als ziel-

führenden Weg in der COVID-19-Pandemie.

Soziales Gefüge 
•  Die Auswirkungen der Pandemie auf das soziale Miteinander 

sind spürbar.
•  Virtuelle Netzwerke helfen den Auszubildenden, untereinan-

der in Kontakt zu bleiben.
•  Das Miteinander und die Unterstützung unter Kollegen und 

Azubis ist weiterhin gegeben. 

Emotionale Stabilität
•  Die Abgrenzung von Homeoffice und Freizeit muss verstärkt 

geschult werden.
•  Durch die Pandemie haben viele Auszubildende Angst, Prü-

fungen nicht bestehen zu können.
•  Die Pandemie regt Auszubildende oftmals nachhaltig zum 

Nachdenken an. Die psychische Belastung wird als stärker 
eingestuft. 

•  Auszubildende sehen die Ausbildung in der Energiewirt-
schafts als krisensicher.

Veränderung 
•  Die Auszubildenden vermissen besonders den persönlichen 

Kontakt, gemeinsame Aktivitäten und das Miteinander.
•  Die Tage im Homeoffice und das vermehrte Nutzen der digi-

talen Tools sind für die Auszubildenden eine neue Erfahrung.
•  Der praktische Bezug fällt durch die Hygienemaßnahmen 

deutlich geringer aus.
•  Die Auszubildenden sehen trotz der Pandemie keine Verän-

derung ihrer beruflichen Zukunftsaussichten.
•  Die Auszubildenden wünschen sich eine schnelle Rückkehr 

zum Regelbetrieb.
•  Außerdem hoffen die Auszubildenden, dass wieder vermehrt 

gemeinsame Aktivitäten und Veranstaltungen geplant wer-
den.

•  Das Lernen aus der Krise wünschen sich die Auszubildenden 
ebenfalls: Homeoffice und digitale Werkzeuge sollen weiter-
hin eingesetzt werden.

•  Die Auszubildenden schätzen die Unterstützung und Mühe 
der Ausbilderinnen und Ausbilder während der Pandemie 
sehr.

•  Homeoffice und das selbstständige Arbeiten werden positiv 
aufgenommen und als Mehrwert verstanden.

•  Forderungen nach einer verbesserten IT-Ausstattung zeigen 
den Wunsch, auch in Zukunft vermehrt digitale Tools zu ge-
brauchen.

Die wichtigsten Ergebnisse der Azubi-Umfrage bei der Avacon AG
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deutlich. Auch im Gremienverbund haben wir 
nun die Aufgabe, Handlungsempfehlungen so-
wie Lösungen abzuleiten, die unseren Mit-
gliedsunternehmen in der gegenwärtigen Situ-
ation eine Unterstützung sind. Es gilt, das Be-
wusstsein für den Blick in die Zukunft der be-
ruflichen Bildung zu schärfen: Darunter fällt 
eine Stärkung der dualen Ausbildung (Nach-
wuchs- und Fachkräftesicherung) und die För-
derung und Vernetzung der beruflichen Bil-
dung, Fortbildung und Entwicklung (Instituti-
onen, Hochschulen, Partnerverbände und Un-
ternehmen). Berufsbildende Prozesse sind mit 
Partnern in Projektkreisen zu begleiten und zu 
entwickeln (Zertifizierung, akademische Fort-
bildung und Modularisierung). Letztlich geht 
es darum, die Chancen und Risiken der Pande-
miesituation aufzugreifen. Dafür benötigen wir 
einen erweiterten Blickwinkel, der die Perso-
nalentwicklungsperspektive, fachliche wie 
überfachliche Zukunftskompetenzen, aber 
auch die Vernetzung und den Transfer im Profil 
abbildet.

Herr Plötz, Herr Fischer, vielen Dank für das 
Gespräch!

•  neue Normalität im Ausbildungsprozess: agi-
le Handlungsfähigkeit ausbauen

•  Azubis unterstützen: Formate zur Förderung 
virtueller (Selbst-)Bildungskompetenz auf-
bauen und weiterentwickeln

•  Lernangebote entwickeln: Umgang mit „Ent-
grenzung“ – Homeoffice/Privatleben trai-
nieren

•  digitale Kulturorte anbieten und sozialen 
Austausch fördern

•  virtuelle Zusammenarbeit und Wissensver-
mittlung: Formate zwischen Ausbilderinnen/
Ausbildern und Azubis entwickeln

•  vernetzte Wissensvermittlung: Förderung 
der Zusammenarbeit mit Berufsschulen, 
Hochschulen und weiteren Bildungseinrich-
tungen, um hervorgehende Lernlücken 
durch Homeschooling zu schließen

•  Beziehungsmanagement & Teambuilding 
zwecks Förderung und Erhalt des sozialen 
Miteinanders und der Unternehmensbin-
dung 

•  digitale Transformation: Lösungen für die 
Ausbildung entwickeln, die auf Praxisinhal-
te abzielen 

•  Sicherung Kompetenzprofile: Rahmenplan 
und Netzpraxis absichern, Zusammenarbeit 
mit Fachbereichen im Sinne der Wissensver-
mittlung neu definieren

Und welche Konsequenzen und Schlüsse ziehen 
Sie aus der Umfrage für die künftigen Aufgaben-
stellungen des „Gremienverbundes Facharbei-
ter, Meister und Techniker“?
Plötz: Wir sehen, welche Relevanz die überfach-
lichen Dimensionen im Aus- und Weiterbil-
dungsbetrieb haben. Der notwendige systemi-
sche Blick auf die berufliche Bildung zeigt sich 
anhand der internen Avacon-Umfrage ja sehr 

Um die aus der Avacon-Umfrage generierten Ergeb-
nisse für die Arbeit im Gremienverbund weiter zu dif-
ferenzieren, freuen wir uns auch über das Feedback 
Ihrer Auszubildenden. Die ca. fünf bis zehn Minuten dauernde Umfrage 
ist über den Direktlink im E-Paper oder über das Scannen des unten an-
gefügten QR-Codes mittels Smartphone möglich. Teilnahmeschluss ist 
der 30. April 2021; über die Auswertung der Ergebnisse wird zu einem 
späteren Zeitpunkt berichtet.

www

Ihre Mitarbeit ist gefragt!

«
Auf dem Prüfstand!
Aktualisierte 2. Auflage

Grundlagen der zu beachtenden techni-
schen Regeln sowie zur Praxis der Gas-
rohrnetzüberprüfung

Mit neuem Kapitel „Leitungsortung“

Jetzt bestellen unter 
shop.wvgw.de
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Wie gehen Sie mit den Umfrageergeb-
nissen in Ihrem Unternehmen um?
Plötz: Zunächst einmal haben wir uns 
gefreut, dass die Umfrage und das 
„Hinhören“ positiv von unseren Aus-
zubildenden aufgenommen wurde. 
Die Ergebnisse nehmen wir sehr ernst 
und richten uns konsequent daran aus, 
mit dem Ziel, den bestmöglichen Me-
thoden-Mix für den „Regelbetrieb Pan-
demieausbildung“ zu gewährleisten. 
Dazu haben wir in einem Workshop 
auch bereits erste Maßnahmen unter 
folgenden Stichpunkten festgehalten:

Plötz: Ziel der Umfrage war es, unsere 
Auszubildenden aktiv in der aktuel-
len Situation zu unterstützen. Dazu 
wollten wir einen Überblick über die 
Ausbildungssituation im Unterneh-
men während der Corona-Maßnah-
men aus Sicht der Auszubildenden 
gewinnen, um dann im nächsten 
Schritt einen realistischen Blick auf 
die durch die Pandemie veränderten 
Ausbildungsprozesse abzuleiten. Die 
Umfrage umfasste insgesamt 27 Fra-
gen bezüglich der Auswirkungen der 
Pandemiesituation unter verschiede-

nen Aspekten (Kompetenzen, Lernen 
und Lerntransfer, virtuelle Welt/ IT-
Ausstattung, soziales Gefüge, emoti-
onale Stabilität, Veränderungen). Wir 
haben alle (aktuell 180) Azubis gebe-
ten, sich an der Umfrage zu betei-
ligen. Die Teilnahmequote war mit 
85 Prozent sehr zufriedenstellend. 
Alle Berufsgruppen haben teilgenom-
men (darunter 112 Elektroniker, 
neun Industriekaufleute, 16 B. Eng. 
Elektrotechnik, fünf B. Eng. Versor-
gungstechnik und elf B. A. Betriebs-
wirtschaft). 

Auswirkungen auf Kompetenzen
•  Die Corona-Pandemie wirkt sich stark auf die beruflichen/ 

persönlichen Anforderungen der Auszubildenden aus.
•  Digitale Kompetenzen werden bereits ausreichend in der 

Ausbildung vermittelt. 
•  Den Auszubildenden fällt es oft schwer, Fachkompetenzen 

durch virtuelle Formate zu entwickeln.
•  Auszubildende betrachten virtuelle Formate teils kritisch. 

Diese allein reichen bei der Vermittlung von Fachkompeten-
zen nicht aus.

Lernen und Lerntransfer 
•  Die Bildungseinrichtungen reagieren auf die Pandemie und 

stellen ausreichend alternative Lernmethoden zur Verfügung.
•  Auszubildende bemerken Veränderungen im eigenen Lern-

verhalten. 
•  Die virtuellen Medien spielen in der Pandemie eine Schlüs-

selrolle.
•  Auszubildende sehen selbstständiges Lernen mit virtuellen 

Medien größtenteils als nachhaltig an.

Virtuelle Welt und Ausstattung
•  Durch das mobile Arbeiten ergeben sich neue Anforderungen 

an die Ausstattung im Homeoffice.
•  Der Umgang mit den digitalen Tools funktioniert gut und wur-

de durch die Ausbilderinnen und Ausbilder sehr gut geschult.
•  Auszubildende sehen die digitale Zusammenarbeit als ziel-

führenden Weg in der COVID-19-Pandemie.

Soziales Gefüge 
•  Die Auswirkungen der Pandemie auf das soziale Miteinander 

sind spürbar.
•  Virtuelle Netzwerke helfen den Auszubildenden, untereinan-

der in Kontakt zu bleiben.
•  Das Miteinander und die Unterstützung unter Kollegen und 

Azubis ist weiterhin gegeben. 

Emotionale Stabilität
•  Die Abgrenzung von Homeoffice und Freizeit muss verstärkt 

geschult werden.
•  Durch die Pandemie haben viele Auszubildende Angst, Prü-

fungen nicht bestehen zu können.
•  Die Pandemie regt Auszubildende oftmals nachhaltig zum 

Nachdenken an. Die psychische Belastung wird als stärker 
eingestuft. 

•  Auszubildende sehen die Ausbildung in der Energiewirt-
schafts als krisensicher.

Veränderung 
•  Die Auszubildenden vermissen besonders den persönlichen 

Kontakt, gemeinsame Aktivitäten und das Miteinander.
•  Die Tage im Homeoffice und das vermehrte Nutzen der digi-

talen Tools sind für die Auszubildenden eine neue Erfahrung.
•  Der praktische Bezug fällt durch die Hygienemaßnahmen 

deutlich geringer aus.
•  Die Auszubildenden sehen trotz der Pandemie keine Verän-

derung ihrer beruflichen Zukunftsaussichten.
•  Die Auszubildenden wünschen sich eine schnelle Rückkehr 

zum Regelbetrieb.
•  Außerdem hoffen die Auszubildenden, dass wieder vermehrt 

gemeinsame Aktivitäten und Veranstaltungen geplant wer-
den.

•  Das Lernen aus der Krise wünschen sich die Auszubildenden 
ebenfalls: Homeoffice und digitale Werkzeuge sollen weiter-
hin eingesetzt werden.

•  Die Auszubildenden schätzen die Unterstützung und Mühe 
der Ausbilderinnen und Ausbilder während der Pandemie 
sehr.

•  Homeoffice und das selbstständige Arbeiten werden positiv 
aufgenommen und als Mehrwert verstanden.

•  Forderungen nach einer verbesserten IT-Ausstattung zeigen 
den Wunsch, auch in Zukunft vermehrt digitale Tools zu ge-
brauchen.

Die wichtigsten Ergebnisse der Azubi-Umfrage bei der Avacon AG
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deutlich. Auch im Gremienverbund haben wir 
nun die Aufgabe, Handlungsempfehlungen so-
wie Lösungen abzuleiten, die unseren Mit-
gliedsunternehmen in der gegenwärtigen Situ-
ation eine Unterstützung sind. Es gilt, das Be-
wusstsein für den Blick in die Zukunft der be-
ruflichen Bildung zu schärfen: Darunter fällt 
eine Stärkung der dualen Ausbildung (Nach-
wuchs- und Fachkräftesicherung) und die För-
derung und Vernetzung der beruflichen Bil-
dung, Fortbildung und Entwicklung (Instituti-
onen, Hochschulen, Partnerverbände und Un-
ternehmen). Berufsbildende Prozesse sind mit 
Partnern in Projektkreisen zu begleiten und zu 
entwickeln (Zertifizierung, akademische Fort-
bildung und Modularisierung). Letztlich geht 
es darum, die Chancen und Risiken der Pande-
miesituation aufzugreifen. Dafür benötigen wir 
einen erweiterten Blickwinkel, der die Perso-
nalentwicklungsperspektive, fachliche wie 
überfachliche Zukunftskompetenzen, aber 
auch die Vernetzung und den Transfer im Profil 
abbildet.

Herr Plötz, Herr Fischer, vielen Dank für das 
Gespräch!

•  neue Normalität im Ausbildungsprozess: agi-
le Handlungsfähigkeit ausbauen

•  Azubis unterstützen: Formate zur Förderung 
virtueller (Selbst-)Bildungskompetenz auf-
bauen und weiterentwickeln

•  Lernangebote entwickeln: Umgang mit „Ent-
grenzung“ – Homeoffice/Privatleben trai-
nieren

•  digitale Kulturorte anbieten und sozialen 
Austausch fördern

•  virtuelle Zusammenarbeit und Wissensver-
mittlung: Formate zwischen Ausbilderinnen/
Ausbildern und Azubis entwickeln

•  vernetzte Wissensvermittlung: Förderung 
der Zusammenarbeit mit Berufsschulen, 
Hochschulen und weiteren Bildungseinrich-
tungen, um hervorgehende Lernlücken 
durch Homeschooling zu schließen

•  Beziehungsmanagement & Teambuilding 
zwecks Förderung und Erhalt des sozialen 
Miteinanders und der Unternehmensbin-
dung 

•  digitale Transformation: Lösungen für die 
Ausbildung entwickeln, die auf Praxisinhal-
te abzielen 

•  Sicherung Kompetenzprofile: Rahmenplan 
und Netzpraxis absichern, Zusammenarbeit 
mit Fachbereichen im Sinne der Wissensver-
mittlung neu definieren

Und welche Konsequenzen und Schlüsse ziehen 
Sie aus der Umfrage für die künftigen Aufgaben-
stellungen des „Gremienverbundes Facharbei-
ter, Meister und Techniker“?
Plötz: Wir sehen, welche Relevanz die überfach-
lichen Dimensionen im Aus- und Weiterbil-
dungsbetrieb haben. Der notwendige systemi-
sche Blick auf die berufliche Bildung zeigt sich 
anhand der internen Avacon-Umfrage ja sehr 

Um die aus der Avacon-Umfrage generierten Ergeb-
nisse für die Arbeit im Gremienverbund weiter zu dif-
ferenzieren, freuen wir uns auch über das Feedback 
Ihrer Auszubildenden. Die ca. fünf bis zehn Minuten dauernde Umfrage 
ist über den Direktlink im E-Paper oder über das Scannen des unten an-
gefügten QR-Codes mittels Smartphone möglich. Teilnahmeschluss ist 
der 30. April 2021; über die Auswertung der Ergebnisse wird zu einem 
späteren Zeitpunkt berichtet.
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herauszubilden, die als Lerncoaches agieren, 
ihren Mitarbeitenden über institutionalisierte 
Lernformate hinaus die Freude am Lernen na-
hebringen und ihnen helfen, in den (Lern-)
Flow zu kommen.

Wenn wir anders 
arbeiten wollen, brauchen 
wir auch den Mut, die 
Dinge anders zu machen!

»

Hans-Joachim Mayer, 

Stabsabteilungsleiter 

Personal- und 

Kulturentwicklung, 

MVV Energie AG

 «
In der neuen MS-Office-365-Welt sind Unterneh-
men wie auch ihre Mitarbeitenden gleicherma-
ßen gefordert, sich einer neuen hybriden/virtu-
ellen Zusammenarbeit zuzuwenden, in neuen 
Prozesslogiken zu denken und Arbeitsprozesse zu 
verändern. Die Herausforderungen dabei sind 
mannigfaltig: Immer mehr Programme und An-
wendungen laufen parallel auf dem PC, die es im 
Sinne eines effizienten Zeitmanagements nicht 
als „Add-on“, sondern als Möglichkeit neuer Be-
dien- und Arbeitsweisen zu begreifen und anzu-
wenden gilt. Dabei steht die berufliche Nutzung 

Das Internet ist überall! Während das SpaceX-
Tochterunternehmen Starlink den Aufbau ei-
nes Internet-Netzwerks mit Tausenden von Sa-
telliten plant, um ein Hochgeschwindigkeits-
Internet auf der ganzen Welt bereitzustellen, hat 
der digitale Plattformkapitalismus die COVID-
19-Krise genutzt und alle Branchen tiefgreifend 
disruptiert. Die Welt hat sich – in vielfacher 
Hinsicht – verdoppelt. Flexible Datenstruktu-
ren und Prozesslogiken sind erforderlich, wäh-
rend unser digitales Ich jeden Tag aufs Neue 
digitale Versionen von uns selbst entwirft. Li-
neare Modelle und Formalisierungsversuche 
funktionieren nicht mehr, gerade und insbe-
sondere nicht in der Bildung! Immer mehr 
Menschen orientieren sich – beruflich wie pri-
vat – im Laufe ihres Lebens neu für einen zwei-
ten, dritten und vierten Start. Neben Macro-
Lernen (etwas Neues machen) braucht es mehr 
Micro-Flow, sich der verschiedenen (digitalen) 
Kanäle und Tools für das jeweils benötigte Wis-
sen zu bedienen. Das setzt auf persönlicher Ebe-
ne Selbstreflexion voraus, für sich sein eigenes 
Lernsetting und seinen eigenen Lernstil zu fin-
den. Auf unternehmerischer Ebene bedarf es 
eines neuen Verständnisses von Weiterbildung, 
das darauf abzielt, in Learning & Development-
Abteilungen Macro-Einheiten bereitzuhalten 
und gleichzeitig Manager und Führungskräfte 

Rückblick auf das 8. Kolloquium 
der Bildungsgremien
Am 9. und 10. Februar 2021 hat das 8. Kolloquium der Berufsbildungsgremien von AGFW, BDEW, DVGW, rbv 

und VDE erstmals als Online-Veranstaltung stattgefunden. In der von DVGW-Vorstand Dr. Wolf Merkel 

eröffneten und von Dr. Markus Lermen (Leiter DVGW Berufliche Bildung) und Dr. Markus Ulmer (Prokurist 

und Leiter Leitungsbau Stadtwerke Karlsruhe Netzservice GmbH und Vorsitzender DVGW-Bildungsbeirat) 

moderierten Veranstaltung wurden aktuelle Entwicklungen bei der Zukunftsgestaltung und zentrale 

Themen der betrieblichen Aus- und Weiterbildung in der Energie- und Wasserbranche dargelegt.  

Der Beitrag fasst die wichtigsten Statements und Ergebnisse des zweitägigen Formats zusammen.

Wir gehen nicht mehr 
ins  Internet – wir sind  
im Internet! «

»
Dr. Anja C. Wagner, FrolleinFlow GbR
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– gefangen hinter der Firewall – häufig hinter der digitalen 
Realität im Privatleben zurück. Neben der reinen Technologie 
findet die Verstetigung von Digitalisierung primär in den Köp-
fen der Anwenderinnen und Anwender statt. Best-Practice-
Erfahrungen zeigen, dass Mitarbeitende sich mit verschiede-
nen Geschwindigkeiten durch die neuen virtuellen Anwen-
dungen bewegen. Während die eine Gruppe diese bereits rasant 
praktiziert, ist die andere Zuschauer ohne Bezugspunkt zur 
neuen Welt. Genau hier ist die Unternehmensleitung gefragt, 
beide Gruppen zusammenzubringen und zu fördern. MS Of-
fice 365 ist überkomplex und erfordert eine Überkommunika-
tion. Transparente Schrittfolgen, die Vermeidung von Über-
fülle, Einräumung von Mitbestimmung und nicht zuletzt 
ausreichend Raum zum Spielen und Ausprobieren sind wesent-
liche Voraussetzungen des Implementierungsprozesses. Für 
die Entwicklung einer neuen Lernkultur braucht es neben Zeit 
auch mehr Selbstbestimmung. Dies erfordert nicht zuletzt Mut 
von allen Seiten. Mut von Seiten der Mitarbeitenden, sich auf 
den neuen Weg einzulassen und Selbstverantwortung zu über-
nehmen. Und Mut von Seiten der Unternehmen, unterschied-
liche Lerngeschwindigkeiten der eigenen Belegschaft zuzulas-
sen und zu akzeptieren.

Die voranschreitende Digi-
talisierung in der Wasserversor-
gung muss konsequent bereits 
in der Ausbildung durchdacht 
und verankert sein.

»

Björn Mattheß, Leiter Wasser-

versorgung und Abwasser reinigung, 

Stadt Groß-Umstadt

 «
Etwa alle 20 Jahre werden die Berufsbilder angepasst. Für die 
2002 eingeführten vier umwelttechnischen Ausbildungs-
berufe (Fachkraft für Wasserversorgungstechnik, Fachkraft 
für Abwassertechnik, Fachkraft für Rohr-, Kanal- und Indus-
trieservice sowie Fachkraft für Kreislauf- und Abfallwirt-
schaft) drängt somit die Zeit – auch vor dem Hintergrund der 
stark fortschreitenden Digitalisierung in der Wasserversor-
gung. Bis zum geplanten Abschluss der Anpassungen im Jahr 
2022/2023 sind in einem veränderten System- und Prozess-
verständnis neue (Mess-, Steuerungs- und Regelungs-)Tech-
nologien, sich daraus ergebende neue Tätigkeiten und erfor-
derliche (IT- und Anwendungs-)Kenntnisse zu evaluieren und 

in die Fachkraft-Qualifikation einzubringen. Die gemeinsa-
me Kernqualifikation aller vier UT-Berufe soll von derzeit 15 
auf zwölf Monate verkürzt werden und künftig zwölf gemein-
same Ausbildungsfelder umfassen. Die eingekürzten drei 
Monate sollen der Fachqualifikation zugutekommen, die von 
derzeit 21 auf 24 Monate verlängert wird. Anfang 2020 wur-
den die von den Verbänden erarbeiteten Eckpunkte zur Über-
arbeitung der bestehenden Ausbildungsordnungen den So-
zialpartnern vorgelegt. Bei einem Antragsgespräch beim Bun-
deswirtschaftsministerium (BMWi) werden die Sozialpartner 
die gewünschten Änderungen vortragen. Die Anpassung wird 
sodann über ein Neuordnungsverfahren unter Abstimmung 
von Bund (Entwurf Ausbildungsordnung; Betrieb) und Län-
dern (Entwurf Rahmenlehrplan; Schule) ablaufen. Von zen-
traler Bedeutung wird dabei die Frage sein, wie informelle 
Wissenswege stärker (und in Zusammenarbeit mit den Be-
rufsschulen) in die formale Ausbildung integriert und in den 
Rahmenplänen manifestiert werden können, mit dem Ziel, 
eigenständiges Lernen zu fördern. 

Wir brauchen dringend ein 
deutschlandweit anerkanntes 
Qualifizierungskonzept zur 
 Weiterbildung von Fachkräften 
für den Glasfaserausbau!

»

Matthias Rinder, Leiter Ausbildungs-

zentrum Netze BW und Obmann 

AGFW/DVGW/RBV/VDE- 

Gremienverbund Ingenieur-

qualifikation

 «
Die Corona-Pandemie hat einen weltweiten Digitalisierungs-
schub ausgelöst, und in Zeiten von Homeoffice werden stabi-
le und schnelle Datenverbindungen immer wichtiger. Die 
Glasfasertechnik kann dies zwar gewährleisten, gleichzeitig 
bringen der dafür erforderliche Netzausbau und die damit 
verbundene Suche nach qualifizierten Fachkräften auch He-
rausforderungen mit sich. Wie die Qualifizierung und Wei-
terbildung zur Fachkräftegenerierung zu gestalten ist, aber 
auch welche Kompetenzprofile der Ausbilder/die Ausbilderin 
und welche Anforderungen an die vermittelnden Bildungs-
stätten erforderlich sind, steht im Fokus der neu gegründeten 
Initiative „Gremienverbund Breitband“ und deren Träger rbv, 
DKE VDE und ZVEH. Die Initiative erarbeitet derzeit ein 
deutschlandweites, modulares Weiterbildungskonzept Glas-
fasertechnik gemäß der VDE-Leitlinie 0800.
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Digitalisierung ist ein menschliches Thema. 
Häufig mangelt es weniger an Technologien 
und an Geld, sondern vielmehr an fehlenden 
Kompetenzen und an persönlicher Verände-
rungsbereitschaft. Stellen Sie sich eine Kernsa-
nierung vor, während die Bewohnerinnen und 
Bewohner in ihrem schon bestehenden Haus 
sitzen bleiben und die Mehrheit sich fragt, wa-
rum die Dinge nun anders gemacht werden 
müssen. Die Einführung eines einzelnen „di-
gitalen Messias“, der über jede Menge digitale 
Strahlkraft verfügt und alles richtet, hat sich als 
wenig hilfreich erwiesen. Vielmehr sind verän-
derte Kompetenzanforderungen für Führungs-
kräfte, Anwenderinnen und Anwender und 
digitale Gestalter gleichermaßen erforderlich. 
Die meisten Mitarbeitenden sind zwar bereits 
Anwender digitaler Technologien, damit aber 
nicht automatisch Treiber der Digitalisierung. 
Digitale Gestalter sind von dem Gedanken an 
Veränderung und Innovation begeistert und 
können so gemeinsam wichtige Leuchtturm-
projekte in der Organisation anschieben. Die 
Entwicklung einer „Digital Literacy“ fasst 
grundlegende Kompetenzen, Fertigkeiten und 
Fähigkeiten zusammen, die von allen erforder-
lich sind, um sich im digitalen Raum frei bewe-
gen zu können und Probleme zu lösen. Hier hat 
die Corona-Pandemie im vergangenen Jahr wie 
ein Auslandsaufenthalt in den digitalen Tech-
nologien gewirkt. Denn wie man eine Sprache 
nun einmal sprechen muss, um sie zu lernen, 
muss man auch in den digitalen Technologien 
ins Handeln kommen, experimentieren und 
ausprobieren, um voranzukommen.

Meine Erfolgsformel: 
A(daptionsfähigkeit) 
+ D(igitale Kompetenz) 
= E(rfolg für das 
 Unternehmen) «
Julia Kranenberg, Personalvorständin  

Avacon AG

Corona hat die Digitalisierung in den Unterneh-
men erheblich beschleunigt und unsere Arbeits-
welt nachhaltig verändert. Im Zeitraffer und un-
ter starkem Druck wurde die Arbeitssituation 
immens modifiziert und so die digitale Transfor-
mation vorangetrieben. Hybride und flexible Ar-
beitsplatzmodelle und die Etablierung von virtu-
eller Zusammenarbeit und Homeoffice sind in 
der Krise unerlässlich geworden. Im „New Nor-
mal“ wird der kompetente Umgang mit digitalen 
Technologien und Kollaborationstechniken zur 
zentralen Voraussetzung für den wirtschaftlichen 
Unternehmenserfolg und die gesellschaftliche 
Teilhabe. All das erfordert eine veränderte Füh-
rungskultur. Adaptionsfähigkeit ist dabei die ent-
scheidende Schlüsselkompetenz – sowohl für die 
Führungsebene wie auch für das Betriebsperso-
nal. Damit einher gehen Flexibilisierung, Nach-
haltigkeit, Selbststeuerung, Offenheit und posi-
tive Nutzungsbereitschaft für digitale Tools. Und 
nicht zuletzt braucht es eine kooperative Vertrau-
enskultur als stabilisierenden Faktor, um die Re-
silienz der Mitarbeitenden in dieser von Unsicher-
heit geprägten Welt zu erhalten und zu steigern. 
Auch in der Ausbildung sind mit innovativen 
Vorgehensweisen unter Einbeziehung der Azubis 
die Prozesse neu zu gestalten und die Themen 
Netzkompetenz, Arbeitssicherheit und Digitali-
sierung über virtuelle Trainings motivierend und 
arbeitsplatznah zu verbinden.

Um die aus der Avacon-Umfrage generierten Ergeb-
nisse für die Arbeit im Gremienverbund weiter zu dif-
ferenzieren, freuen wir uns auch über das Feedback 
Ihrer Auszubildenden. Die ca. fünf bis zehn Minuten dauernde Umfrage ist 
über den Direktlink im E-Paper oder über das Scannen des unten ange-
fügten QR-Codes mittels Smartphone möglich. Teilnahmeschluss ist der 
30. April 2021; über die Auswertung der Ergebnisse wird zu einem späte-
ren Zeitpunkt berichtet.

Ihre Mitarbeit ist gefragt!

INFORMATIONEN

» Corona hat auf die
Digitalkompetenz eine
etwa so positive Wirkung
erzielt, wie es ein Auslands-
aufenthalt auf das Erlernen 
einer neuen Sprache hat.

»

Ron-Arne Sydow, 

Geschäftsführer 

Callidus Energie GmbH

 «
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Ende der 1990er-Jahre wurde das Tamagotchi, ein aus Japan 
stammendes Elektrospielzeug, populär. Seit dieser Zeit haben 
sich die technologischen Entwicklungen rasant beschleunigt. 
Wir befinden uns mitten in der industriellen Revolution 4.0. 
Die weitgehende Vernetzung von Menschen, Maschinen, An-
lagen, Logistik und Produkten birgt verschiedene Herausfor-
derungen, an der Unternehmensspitze wie auch in der Breite. 
Zum einen sind Spezialisten für den Umgang mit transforma-
tiven Technologien als knappe Ressource am Arbeitsmarkt 
gefragt. Zum anderen erfordern neue Arbeitsformen ein ver-
ändertes Set an digitalen und nicht-digitalen Schlüsselquali-
fikationen in der Breite aller Mitarbeitenden. Neue digitale 
Lernformate können (private) Mediennutzungsgewohnheiten 
aufgreifen und dabei helfen, komplexe Lerninhalte besser 
fassbar zu machen. Durch die Kombination von E-Learning 
und Virtual Reality lassen sich neue Lernszenarien ermögli-
chen. Gerade für die Gewinnung junger Fachkräfte sind Be-
geisterung und Neugier in Bezug auf neue Medien und deren 
Einsatz in der betrieblichen Fort- und Weiterbildung besonders 
wichtig. Im Rückblick auf den rasanten Fortschritt seit dem 
Jahr 2000 haben wir bezüglich der noch kommenden techno-
logischen Entwicklungen und der sich daraus ergebenden 
neuen Herausforderungen und Chancen in den kommenden 
20 Jahren einiges zu erwarten.

In der letzten Ausgabe der ewp-Bildungswelten wurde bereits 
ausführlich über die Azubi-Umfrage der Avacon AG berichtet 
(siehe ewp 03/2021, Seite 76–79). Darauf aufbauend hat Dani-
el Plötz im Kolloquium den Dialog mit den vier Auszubilden-
den Emily Gerasch, Tim Schütze, Julia Herm und Florin Hoff-
mann gesucht und mit ihnen über Werte, Herausforderungen 
und Perspektiven diskutiert. Bei allen Chancen des durch 
Corona beschleunigten digitalen Austausches und Lernens 
stehen das soziale Miteinander und das persönliche Erleben 
für die vier Azubis im Vordergrund. Ein regelmäßiger Aus-
tausch mit den Ausbilderinnen und Ausbildern wird geschätzt. 
Virtual Reality hilft in der Vorbereitung praktischer Lernin-
halte – das Gefühl, auf einen Mast zu klettern, lässt sich auf 
diesem Weg jedoch nicht vermitteln. Vertrauen und hinrei-
chende Freiräume für den Austausch in digitalen Plattformen 
sind wichtig – auch, um neue Auszubildende zu integrieren. 
Im Sinne eines „Reverse Mentorings“ können Azubis ihre ei-
gene digitale Expertise einbringen und an die Ausbilderinnen 
und Ausbilder weitergeben – ein schönes Gefühl, das die eige-
ne Wertschätzung steigert. W

Kontakt:

Konstanze Eickmann-Ismail

DVGW Berufliche Bildung

Tel.: 0228 9188-778
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Digitalisierung ist ein menschliches Thema. 
Häufig mangelt es weniger an Technologien 
und an Geld, sondern vielmehr an fehlenden 
Kompetenzen und an persönlicher Verände-
rungsbereitschaft. Stellen Sie sich eine Kernsa-
nierung vor, während die Bewohnerinnen und 
Bewohner in ihrem schon bestehenden Haus 
sitzen bleiben und die Mehrheit sich fragt, wa-
rum die Dinge nun anders gemacht werden 
müssen. Die Einführung eines einzelnen „di-
gitalen Messias“, der über jede Menge digitale 
Strahlkraft verfügt und alles richtet, hat sich als 
wenig hilfreich erwiesen. Vielmehr sind verän-
derte Kompetenzanforderungen für Führungs-
kräfte, Anwenderinnen und Anwender und 
digitale Gestalter gleichermaßen erforderlich. 
Die meisten Mitarbeitenden sind zwar bereits 
Anwender digitaler Technologien, damit aber 
nicht automatisch Treiber der Digitalisierung. 
Digitale Gestalter sind von dem Gedanken an 
Veränderung und Innovation begeistert und 
können so gemeinsam wichtige Leuchtturm-
projekte in der Organisation anschieben. Die 
Entwicklung einer „Digital Literacy“ fasst 
grundlegende Kompetenzen, Fertigkeiten und 
Fähigkeiten zusammen, die von allen erforder-
lich sind, um sich im digitalen Raum frei bewe-
gen zu können und Probleme zu lösen. Hier hat 
die Corona-Pandemie im vergangenen Jahr wie 
ein Auslandsaufenthalt in den digitalen Tech-
nologien gewirkt. Denn wie man eine Sprache 
nun einmal sprechen muss, um sie zu lernen, 
muss man auch in den digitalen Technologien 
ins Handeln kommen, experimentieren und 
ausprobieren, um voranzukommen.

Meine Erfolgsformel: 
A(daptionsfähigkeit) 
+ D(igitale Kompetenz) 
= E(rfolg für das 
 Unternehmen) «
Julia Kranenberg, Personalvorständin  

Avacon AG

Corona hat die Digitalisierung in den Unterneh-
men erheblich beschleunigt und unsere Arbeits-
welt nachhaltig verändert. Im Zeitraffer und un-
ter starkem Druck wurde die Arbeitssituation 
immens modifiziert und so die digitale Transfor-
mation vorangetrieben. Hybride und flexible Ar-
beitsplatzmodelle und die Etablierung von virtu-
eller Zusammenarbeit und Homeoffice sind in 
der Krise unerlässlich geworden. Im „New Nor-
mal“ wird der kompetente Umgang mit digitalen 
Technologien und Kollaborationstechniken zur 
zentralen Voraussetzung für den wirtschaftlichen 
Unternehmenserfolg und die gesellschaftliche 
Teilhabe. All das erfordert eine veränderte Füh-
rungskultur. Adaptionsfähigkeit ist dabei die ent-
scheidende Schlüsselkompetenz – sowohl für die 
Führungsebene wie auch für das Betriebsperso-
nal. Damit einher gehen Flexibilisierung, Nach-
haltigkeit, Selbststeuerung, Offenheit und posi-
tive Nutzungsbereitschaft für digitale Tools. Und 
nicht zuletzt braucht es eine kooperative Vertrau-
enskultur als stabilisierenden Faktor, um die Re-
silienz der Mitarbeitenden in dieser von Unsicher-
heit geprägten Welt zu erhalten und zu steigern. 
Auch in der Ausbildung sind mit innovativen 
Vorgehensweisen unter Einbeziehung der Azubis 
die Prozesse neu zu gestalten und die Themen 
Netzkompetenz, Arbeitssicherheit und Digitali-
sierung über virtuelle Trainings motivierend und 
arbeitsplatznah zu verbinden.

Um die aus der Avacon-Umfrage generierten Ergeb-
nisse für die Arbeit im Gremienverbund weiter zu dif-
ferenzieren, freuen wir uns auch über das Feedback 
Ihrer Auszubildenden. Die ca. fünf bis zehn Minuten dauernde Umfrage ist 
über den Direktlink im E-Paper oder über das Scannen des unten ange-
fügten QR-Codes mittels Smartphone möglich. Teilnahmeschluss ist der 
30. April 2021; über die Auswertung der Ergebnisse wird zu einem späte-
ren Zeitpunkt berichtet.

Ihre Mitarbeit ist gefragt!

INFORMATIONEN

» Corona hat auf die
Digitalkompetenz eine
etwa so positive Wirkung
erzielt, wie es ein Auslands-
aufenthalt auf das Erlernen 
einer neuen Sprache hat.

»

Ron-Arne Sydow, 

Geschäftsführer 

Callidus Energie GmbH

 «
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Ende der 1990er-Jahre wurde das Tamagotchi, ein aus Japan 
stammendes Elektrospielzeug, populär. Seit dieser Zeit haben 
sich die technologischen Entwicklungen rasant beschleunigt. 
Wir befinden uns mitten in der industriellen Revolution 4.0. 
Die weitgehende Vernetzung von Menschen, Maschinen, An-
lagen, Logistik und Produkten birgt verschiedene Herausfor-
derungen, an der Unternehmensspitze wie auch in der Breite. 
Zum einen sind Spezialisten für den Umgang mit transforma-
tiven Technologien als knappe Ressource am Arbeitsmarkt 
gefragt. Zum anderen erfordern neue Arbeitsformen ein ver-
ändertes Set an digitalen und nicht-digitalen Schlüsselquali-
fikationen in der Breite aller Mitarbeitenden. Neue digitale 
Lernformate können (private) Mediennutzungsgewohnheiten 
aufgreifen und dabei helfen, komplexe Lerninhalte besser 
fassbar zu machen. Durch die Kombination von E-Learning 
und Virtual Reality lassen sich neue Lernszenarien ermögli-
chen. Gerade für die Gewinnung junger Fachkräfte sind Be-
geisterung und Neugier in Bezug auf neue Medien und deren 
Einsatz in der betrieblichen Fort- und Weiterbildung besonders 
wichtig. Im Rückblick auf den rasanten Fortschritt seit dem 
Jahr 2000 haben wir bezüglich der noch kommenden techno-
logischen Entwicklungen und der sich daraus ergebenden 
neuen Herausforderungen und Chancen in den kommenden 
20 Jahren einiges zu erwarten.

In der letzten Ausgabe der ewp-Bildungswelten wurde bereits 
ausführlich über die Azubi-Umfrage der Avacon AG berichtet 
(siehe ewp 03/2021, Seite 76–79). Darauf aufbauend hat Dani-
el Plötz im Kolloquium den Dialog mit den vier Auszubilden-
den Emily Gerasch, Tim Schütze, Julia Herm und Florin Hoff-
mann gesucht und mit ihnen über Werte, Herausforderungen 
und Perspektiven diskutiert. Bei allen Chancen des durch 
Corona beschleunigten digitalen Austausches und Lernens 
stehen das soziale Miteinander und das persönliche Erleben 
für die vier Azubis im Vordergrund. Ein regelmäßiger Aus-
tausch mit den Ausbilderinnen und Ausbildern wird geschätzt. 
Virtual Reality hilft in der Vorbereitung praktischer Lernin-
halte – das Gefühl, auf einen Mast zu klettern, lässt sich auf 
diesem Weg jedoch nicht vermitteln. Vertrauen und hinrei-
chende Freiräume für den Austausch in digitalen Plattformen 
sind wichtig – auch, um neue Auszubildende zu integrieren. 
Im Sinne eines „Reverse Mentorings“ können Azubis ihre ei-
gene digitale Expertise einbringen und an die Ausbilderinnen 
und Ausbilder weitergeben – ein schönes Gefühl, das die eige-
ne Wertschätzung steigert. W
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im ersten Jahr ein Schwerpunkt auf dem per-
sönlichen Austausch und dem Kennenlernen 
einer Vielzahl von Partnern lag, hat sich dies im 
vergangenen Jahr sehr auf digitale Kommuni-
kationsmöglichkeiten und die Einführung di-
gitaler Formate verlagert. Der Austausch mit 
den verschiedenen Partnern, welche mehrheit-
lich in langjährigen Beziehungen mit dem 
DVGW und der Beruflichen Bildung stehen, hat 
sich dabei als eine Besonderheit herausgestellt 

Herr Dr. Lermen, vor rund zwei Jahren haben Sie 
die Leitung der DVGW Beruflichen Bildung über-
nommen. Welchen Blick hatten Sie bei Ihrem 
Eintreten auf die Berufliche Bildung des Vereins 
und wie hat sich das im bisherigen Verlauf Ihrer 
Tätigkeit verändert?
Dr. Markus Lermen: In den vergangenen beiden 
Jahren habe ich sehr viele Eindrücke sammeln 
können – mit einer klaren Zäsur vor einem Jahr 
durch den ersten Corona-Lockdown. Während 

Von 0 auf 100 – Digitalisierung  
in der DVGW Beruflichen Bildung
Die anhaltende Corona-Pandemie beeinflusst seit mittlerweile über einem Jahr alle Bereiche des gesellschaftlichen 

wie auch wirtschaftlichen Zusammenlebens in Deutschland. Besonders betroffen sind vor allem jene Bereiche, in 

denen viele Menschen z. B. zu Veranstaltungen zusammenkommen. In diesem Zusammenhang hat sich auch die 

DVGW Berufliche Bildung im vergangenen Jahr mit erheblichen Veränderungen auseinandersetzen müssen – weg 

von den jahrzehntelang bewährten Präsenzveranstaltungen, hin zu digitalen Formaten. Im Gespräch mit der Redak-

tion der „DVGW energie | wasser-praxis“ spricht Dr. Markus Lermen, Leiter der DVGW Beruflichen Bildung, über 

pandemiebedingte Veränderungen und den Stand der Digitalisierung.
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Besonders hervorheben möchte ich an dieser 
Stelle die Bereitschaft, sich auf die neuen Mög-
lichkeiten einzulassen und dabei auch unkon-
ventionelle Lösungswege zu beschreiten – das 
gilt übrigens nicht nur im Team der Beruflichen 
Bildung, sondern auch in den mit uns koope-
rierenden Bereichen des DVGW und unseren 
Partnern. Auch wenn zu Anfang nicht alles 
reibungslos funktioniert hat, so haben wir doch 
bei jedem Schritt dazugelernt. Diese Lernbereit-
schaft werte ich als besonders positiv.

Wie weit sind Sie in Sachen Online-Portfolio und 
Digitalisierung, welche Projekte stehen als Nächs-
tes bzw. für die zweite Jahreshälfte 2021 an?
Im Jahr 2020 sah unsere Jahresplanung ur-
sprünglich vor, einige wenige Pilotveranstaltun-
gen im digitalen Format zu entwickeln und um-
zusetzen. Auf dieses Szenario waren folglich auch 
die verschiedenen Rahmenbedingungen und 
technischen Möglichkeiten ausgerichtet. Mit 
dem ersten Lockdown im März 2020 waren wir 
gezwungen, sehr schnell eine Vielzahl von Ver-
anstaltungen auf digitale Formate umzustellen. 
Dabei sind neue, mitunter auch unkonventionel-
le Formate entstanden. Seitdem gilt es, die Rah-
menbedingungen an die neuen Anforderungen 
anzupassen und das digitale Portfolio aufgrund 
der im letzten Jahr gesammelten Erfahrungen 
kontinuierlich auszubauen und zu verbessern. 
Beispielsweise führen wir derzeit eine neue Lern-
plattform ein, die der immer größer werdenden 
Anzahl an Nutzerinnen und Nutzern sowie den 
didaktisch-methodischen Anforderungen (z. B. 
an Prüfungsmöglichkeiten) besser gerecht wird 

– ebenso wie der Einblick in die verschiedenen 
Formate, die das Angebot der Beruflichen Bil-
dung ausmachen.

Wie hat sich Corona auf die Berufliche Bildung 
des DVGW ausgewirkt?
Die Pandemie hat in diesem Zusammenhang 
deutliche Spuren hinterlassen. Während der 
Wechsel von Präsenz- zu Online-(Gremien-)
Sitzungen überraschend reibungslos verlaufen 
ist und die Energie- und Wasserwirtschaft sich 
in der Krise insgesamt als verhältnismäßig sta-
bil erwiesen hat, haben die Reise- und sonstigen 
Beschränkungen zur Durchführung von Prä-
senzterminen die Veranstaltungsplanung und 
-durchführung deutlich beeinflusst. Statt einer 
langfristigen Planung mit einer hohen Sicher-
heit und klaren Vorgaben mussten immer wie-
der Veranstaltungen umgeplant und den jewei-
ligen regionalen Vorgaben entsprechend aus-
gerichtet werden. Eine maßgebliche Verände-
rung stellen wir insbesondere bei der Akzeptanz 
von digitalen Formatenfest: Unsere Referentin-
nen und Referenten sowie die Teilnehmerinnen 
und Teilnehmer haben die Vorteile der digita-
len Schulungen überraschend schnell erkannt 
und akzeptiert.

Wie hat diese Entwicklung Ihre Mannschaft ge-
fordert? Wie hat sie das operative Arbeiten ver-
ändert und wie ist das Team damit umgegangen?
Das Team war insbesondere von der Ad-hoc-
Umstellung auf digitale Formate und vor allem 
von den Unwägbarkeiten der Planung von Prä-
senzveranstaltungen gefordert und hat diese 
mitunter schwierigen Rahmenbedingungen 
mit sehr viel Flexibilität und Verhandlungsge-
schick aufgefangen. Eine besondere Herausfor-
derung lag für uns darin, dass wir bundesweit 
Veranstaltungen anbieten und dadurch die ver-
schiedenen regionalen Regelungen und Bestim-
mungen beobachten und beachten mussten. 
Im Bereich der Digitalisierung und des Ange-
bots von Online-Veranstaltungen sind wir von 
0 auf 100 gestartet – und mussten die Jahrespla-
nungen bereits im März 2020 vollständig um-
krempeln. 

Der Austausch innerhalb des gesamten Teams 
hat sich durch die Nutzung der digitalen Kom-
munikationsmöglichkeiten verbessert. Anstel-
le einiger weniger Präsenztreffen im deutsch-
landweit verteilten Bildungsteam nutzen wir 
mittlerweile täglich digitale Austauschformate 
– und das mit einer zunehmenden Selbstver-
ständlichkeit.

Dr. Markus Lermen ist seit April 2019 
Leiter der Beruflichen Bildung des DVGW. 
Zuvor war er u. a. Geschäftsführer des 
DISC der TU Kaiserslautern. Mit dem 
Thema Lehren und Lernen mit neuen 
(digitalen) Medien ist er seit mehr als 20 
Jahren in verschiedenen Kontexten be-
fasst. Im Jahr 2008 promovierte er zum 
Thema „Digitale Medien in der Lehrerbil-
dung“, zudem hat er eine Ausbildung als 
systemischer Berater abgeschlossen. Dr. 
Markus Lermen ist darüber hinaus Vize-
präsident des Bundesverbands der Fern-
studienanbieter e. V.

Zur Person
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schwenkens auf ein Online-Format. Un-
abhängig von der Pandemie und Fragen 
zur Digitalisierung galt es, auch andere 
Anforderungen im vergangenen Jahr zu 
bewältigen, z. B. den Generationswandel 
und Mitarbeiterwechsel in der Gremien-
betreuung. An dieser Stelle möchte ich 
besonders den Kontakt zu und die Un-
terstützung durch die jeweiligen Ob leute 
hervorheben – Dr. Markus Ulmer als Vor-
sitzender des Bildungsbeirats und Dani-
el Plötz als neuer Obmann des Gremien-
verbunds sind hier stellvertretend für 
viele andere zu nennen.

Sehr gefreut hat mich darüber hinaus 
die rege Beteiligung am Kolloquium des 
Gremienverbundes, welches von uns 
zum ersten Mal in einem digitalen For-
mat organisiert und angeboten wurde. 
Hier zeigte sich, dass wir durch ein digi-
tales Angebot auch weitere Zielgruppen 
erreichen können, um so die Arbeit in 
den Gremien transparenter zu machen. 

Welche (digitalen) Trends zeichnen sich 
derzeit ab? Und vor welchen Umbrü-
chen steht die Versorgungswirtschaft 
insgesamt?
Die Herausforderungen für Unterneh-
men in der Energie- und Versorgungs-
wirtschaft werden nicht kleiner: Ener-
giewende, Klimawandel, Digitalisie-
rung und der demografische Wandel 
– um nur einige zentrale Entwicklun-
gen zu nennen – werden in den nächs-
ten Jahren auch Konsequenzen für die 
DVGW Berufliche Bildung und unser 
Angebotsportfolio haben. Der durch 
den demografischen Wandel bedingte 
Fachkräftemangel und die damit ver-
bundene Notwendigkeit der Schulung 
von Quereinsteigerinnen und -einstei-
gern zur Absicherung der Personalge-
winnung beispielsweise werden sich 
auf den Bereich der Fort- und Weiter-
bildung auswirken. Ein erhöhter Be-
darf an Fachkräften ergibt sich auch 
dadurch, dass neue Geschäftsmodelle 
in der Branche entstehen und interne 
Prozesse und Arbeitsabläufe immer 
stärker automatisiert werden. 

Zunehmend treten des Weiteren dieje-
nigen Generationen in das Berufsleben 
ein, für die der Umgang mit digitalen 

(siehe hierzu den Beitrag auf S. 87 dieser 
Heftausgabe).

Daneben gilt es, die üblichen Aufgaben 
nicht zu vernachlässigen, sondern 
ebenfalls an die veränderten Bedin-
gungen anzupassen – die Aktualisie-
rung des Angebots (z. B. aufgrund von 
Regelwerksänderungen), die Auswei-
tung des Pools an Referentinnen und 
Referenten und die Sicherstellung der 
Aktualität der Materialien sind nur ei-
nige der Themen, die in diesem Kon-
text zu erwähnen sind.

Ein besonders wichtiges Anliegen be-
züglich der Digitalisierung ist es mir, 
dass es sich nicht um eine Entweder-
oder-Entscheidung handelt, sondern 
um eine jeweils auf die Anforderungen 
und die Komplexität der Qualifizie-
rungsziele angepasste Wahl der Metho-
dik inklusive der verschiedenen Misch-
formen (Blended Learning). Nur so las-
sen sich die jeweiligen Stärken und Vor-
teile von Präsenzlernen und digitalem 
Lernen nutzen und die Qualität unserer 
Veranstaltungen insgesamt kontinuier-
lich verbessern. Digitale Formate sind 
dabei nicht gleichbedeutend mit Webi-
naren. Hier gilt es, die verschiedenen 
Möglichkeiten (von kleineren Erklär-
videos und sogenannten „Learning 
Nuggets“ bis hin zu Virtual- oder Aug-
mented-Reality-Anwendungen) in die 
Veranstaltungen zu integrieren.

Wie sind die Rückmeldungen seitens der 
DVGW-Mitglieder, Veranstaltungsteil-
nehmenden und Referentinnen/Referen-
ten in Bezug auf das neue Online-Ange-
bot der DVGW Beruflichen Bildung? 
Wir haben bislang sehr viele positive 
Rückmeldungen und Unterstützung 
von den verschiedensten Gruppen er-
halten – das hat uns sehr gefreut und 
uns in unserer Arbeit motiviert. Aber es 
gab (und gibt) auch viele kritische Stim-
men. Hier waren die Rückmeldungen 
teilweise sehr konträr. Beispielsweise 
haben wir bei der Einführung von On-
line-Formaten mit Prüfungen einerseits 
viel Lob erfahren, andererseits aber 
auch viel Kritik und Skepsis. Dies spie-
gelt sich in den Erwartungen an unser 
Angebot wider: dem Wunsch nach ei-

nem Ausbau der Online-Veranstaltun-
gen einerseits und dem Wunsch nach 
Präsenzveranstaltungen andererseits. 
Diesen Spagat gilt es künftig auszuhal-
ten und das Angebotsportfolio entspre-
chend auszubalancieren. Wir können 
hier nur versuchen, möglichst auf evi-
denzbasierter Grundlage die Konzepte 
weiterzuentwickeln und für die Mitglie-
der ein breites Portfolio anzubieten, 
welches die unterschiedlichen Interes-
sen bedient. Dies zeigen auch die Ergeb-
nisse der Corona-Umfrage des DVGW. 
Auch in der Zeit nach der Pandemie 
wird der Trend zu mehr digitalen Lern-
formaten und der Wunsch nach zeit- 
und ortsunabhängigen Formaten vor-
handen sein bzw. zunehmen. Ein völli-
ges Zurück zu einem reinen Präsenz-
angebot wäre da kontraproduktiv und 
wird nicht mehr akzeptiert werden.

Als eine Konsequenz aus dieser Ent-
wicklung bieten wir seit dem Herbst 
2020 Online-Seminare für Referentin-
nen und Referenten zu den unter-
schiedlichsten Themen an; sei es zu 
den technischen Fragen und Anwen-
dungsmöglichkeiten, zu Didaktik und 
Wirkung in Online-Formaten oder 
auch zu fachlichen Themen. So haben 
wir beispielsweise die TV-Moderatorin 
Claudia Kleinert für einen entspre-
chenden Vortrag gewinnen können 
(vgl. Ausgabe 2/2021 dieser Fachzeit-
schrift). Zu diesen Maßnahmen erhal-
ten wir sehr positive Rückmeldungen 
und nehmen dies zum Anlass, fortlau-
fende Schulungsangebote für unsere 
Referentinnen und Referenten zu ent-
wickeln und weiter auszubauen.

Und wie ist die Rückmeldung aus den 
Bildungsgremien?
Der Rückhalt wie auch der Input aus un-
seren Bildungsgremien gerade in dieser 
von fundamentalen Wandlungen ge-
prägten Zeit ist sehr wichtig für uns. 
Auch wenn die Gremienarbeit im letzten 
Jahr mitunter durch die Belastungen in 
den Unternehmen geprägt war, stehen 
wir in engem Austausch und stimmen 
die zukunftsweisenden Projekte ab. Spe-
ziell in dem für uns zentralen Bildungs-
beirat hatten wir eine rege Beteiligung 
– trotz oder auch gerade wegen des Um-
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Die Berufliche Bildung des DVGW 
stellt sich den verschiedenen Anfor-
derungen und wird in den kommen-
den Jahren das Angebotsportfolio 
kontinuierlich aktualisieren und er-
weitern. Gleichzeitig werden die Rah-
menbedingungen angepasst, sodass 
die Mitgliedsunternehmen zukünftig 
von einer vereinfachten und verbes-
serten Organisation der Veranstaltun-
gen profitieren: Dies reicht von einer 
optimierten Möglichkeit zur Auswahl 
von Veranstaltungen bis hin zu digi-
talisierten Lösungen in der Zertifizie-
rung.

Die verschiedenen Maßnahmen zielen 
darauf, den Unternehmen maßge-
schneiderte und qualitativ hochwerti-
ge Lösungen auf die für die Branche 
relevanten Themen zur Verfügung zu 
stellen, sodass diese den geschilderten 
Trends sicher begegnen können. W

Herr Dr. Lermen, vielen Dank  
für das  interessante Gespräch!

Medien bereits alltäglich ist und die 
wie selbstverständlich damit aufge-
wachsen sind. Deren Bedürfnisse und 
Anforderungen gilt es aufzunehmen. 
Aber nicht nur die Mitarbeitenden 
müssen auf den digitalen Wandel vor-
bereitet werden – es gilt auch für die 
Versorgungsunternehmen, die Kun-
dinnen und Kunden auf die Energie-
wende vorzubereiten und z. B. Akzep-
tanz und Begeisterung für die neuen 
Technologien zu schaffen bzw. zu we-
cken. Der Ausbau digitaler Lösungen 
zur Realisierung von Verbundangebo-
ten wird beispielsweise die Stadtwerke 
in den nächsten Jahren fordern.

Daneben gilt es, neue Themenfelder wie 
Wasserstoff oder aktuelle Schwerpunkt-
setzungen wie (Trink-)Wasserknappheit 
aufzugreifen und geeignete Schulungs-
maßnahmen anzubieten. Für uns als 
DVGW Berufliche Bildung ergibt sich 
daraus die Notwendigkeit, neue Ent-
wicklungen aufzugreifen und Anpas-
sungen vorzunehmen sowie gleichzei-

tig Altbewährtes nicht einfach aufzuge-
ben. Im Vordergrund steht in jedem Fall 
die Sicherung der Beschäftigungsfähig-
keit der Mitarbeitenden in den einzel-
nen Bereichen der Branche.

Wie kann die Berufliche Bildung die 
Mitgliedsunternehmen und die Versor-
gungsbranche vor diesem Hintergrund 
langfristig unterstützen?
Speziell für die berufliche Aus- und Wei-
terbildung wird es entscheidend sein, 
wie sich der Wandel gestalten lässt. Ein 
nicht unerheblicher Teil der Jugendli-
chen, die heute in die Schule gehen, wird 
nach dem Schulabschluss in Berufen ar-
beiten, die es aktuell noch gar nicht gibt. 
Zudem wird die Automatisierung der 
Berufe weiter fortschreiten, sodass auch 
hier Veränderungen entstehen. Beide 
Entwicklungen lassen sich seit Jahren 
beobachten. Für die Berufliche Bildung 
impliziert dies, dass die Vorbereitung auf 
ebendiese Berufe nur mit der Beschäfti-
gung und dem Erlernen neuer Techno-
logien möglich sein wird. «

www.dvgw-ebi.del62. Erfahrungsaustausch der Chemiker und 
Ingenieure des Gasfaches am 23. September 2021

Der Erfahrungsaustausch dient den Experten des Gasfaches als Informationsveranstaltung 
zu aktuellen Themen der Gasversorgung und Gasanwendung. Auch in diesem Jahr widmen 
wir uns der Rolle von Gas bei der Energiewende und werden aktuelle Forschungs- und 
Entwicklungsprojekte vorstellen.

Die Veranstaltung findet in diesem Jahr am 23. September 2021 als Online- 
Veranstaltung statt.

Weitere Informationen und Anmeldung finden Sie unter: www.dvgw-ebi.de
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gen „durchwachsen“ bzw. geteilt: Wäh-
rend es 21 Prozent der Befragten durch 
virtuelle Formate leichtfällt, erforder-
liche Fachkompetenzen zu erlangen, 
geben 36 Prozent an, Probleme mit vir-
tuellen Formaten und deren Fachkom-
petenzvermittlung zu haben (Abb. 2). 
44 Prozent vertreten eine neutrale 
Sichtweise.

Lernen und Lerntransfer
Die Bildungseinrichtungen haben auf 
die  COVID-19-Pandemie mit angepass-
ten alternativen Lernmethoden re-
agiert. Am häufigsten wurden in der 
Befragung der Unterricht per Video-
Konferenz, die Bereitstellung des Lern-
stoffs in digitaler Form und das selbst-

Ziel sowohl der Avacon-Umfrage 
wie auch der sich anschließenden 
bundesweiten Umfrage war es, einen 
Überblick über die Ausbildungssitu-
ation in der Energiewirtschaft wäh-
rend der Corona-Pandemie aus Sicht 
der Auszubildenden zu gewinnen. 
Dabei sollte ein realistischer Blick auf 
die durch die Pandemie veränderten 
Ausbildungsprozesse abgeleitet wer-
den, um sodann Handlungsempfeh-
lungen sowie Umsetzungsimpulse für 
Unternehmen in der Energiebranche 
zu generieren. Zielgruppe der bun-
desweiten Umfrage waren alle Aus-
zubildenden und dual Studierenden 
mit Tätigkeit in der Energiebranche 
(Abb. 1).

Die wichtigsten Ergebnisse der 
 bundesweiten Azubi-Umfrage

Auswirkungen auf Kompetenzen
Technisch-gewerbliche Auszubilden-
de spüren eher starke Veränderungen 
bei den beruflichen und persönlichen 
Anforderungen (72 Prozent) als kauf-
männische Auszubildende (47 Pro-
zent). Die meisten Auszubildenden 
sind mit der Vermittlung der digita-
len Kompetenzen zufrieden, ledig-
lich 22 Prozent wünschen sich in die-
sem Zusammenhang eine verstärkte 
Vermittlung der Kompetenzen.

Die Vermittlung von Fachkompeten-
zen sehen die Auszubildenden hinge-

Bundesweite Azubi-Umfrage: 
Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen zur  
aktuellen Ausbildungssituation in der Energiewirtschaft

In den Bildungswelten der ewp-Märzausgabe 2021 hat die Redaktion der „DVGW energie | wasser-praxis“ 

mit den Obleuten des Gremienverbundes Facharbeiter, Meister und Techniker von AGFW, BDEW, DVGW, rbv 

und VDE gesprochen und in diesem Zuge über eine interne Umfrage unter den Auszubildenden der Avacon 

AG berichtet. Dem Aufruf, die aus dieser Umfrage generierten Ergebnisse für die Arbeit im Gremienverbund 

weiter zu differenzieren, sind über 200 Auszubildende gefolgt und haben sich an der bundesweiten 

 Azubi-Umfrage, die vom 15. Februar bis zum 30. April 2021 lief, beteiligt. Der Beitrag fasst die wichtigsten 

Ergebnisse dieser bundesweiten Umfrage zusammen.

von: Daniel Plötz & Chiara Meyer (beide: Avacon Netz GmbH)

Soziodemografische Daten der Befragung
Stichprobengröße: 217, davon: 

- 169 Männlich

- 44 Weiblich

- 4 Divers

- 40 = unter 18 J.

- 97 = 18 bis 20 J. 

- 80  = über 20 J. 167

18

16
14 2

Techn.  gewerbl. Ausbildung

Kaufmännische Ausbildung

Techn gewerbl. duales Studium

Kaufmännisches duales Studium

Sonstiges:

• Anlagenmechaniker

• SCM (Supply Chain Management)

27 Fragen in den Dimensionen:
Auswirkungen auf Kompetenzen, Lernen und Lerntransfer,
Virtuelle Welt/IT Ausstattung, Soziales Gefüge, Emotionale Stabilität, Veränderungen

-

.-

Abb. 1: Soziodemografische Daten der Befragung
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office. Die den Auszubildenden zur Verfü-
gung gestellte IT-Ausstattung funktioniert, 
bis auf Einzelfälle (13 Prozent), problemlos. 
Und auch der Umgang mit den digitalen Tools 
(z. B. E-Learnings) funktioniert sehr gut, und 
gerade einmal 6 Prozent der Befragten haben 
vereinzelt Probleme mit den Tools. Um sich 
noch besser unterstützt zu fühlen, benötigen 
lediglich 19 Prozent der Auszubildenden ande-
re oder weitere Systeme; der Großteil hingegen 
braucht keine weitere Unterstützung bei der 
Arbeit mit digitalen Tools. 62 Prozent der Aus-
zubildenden haben die digitale Zusammenar-
beit als zielführenden Weg in der COVID-
19-Pandemie gesehen (Abb. 3).

Soziales Gefüge
Die Umfrage zeigt, dass die Corona-Pandemie den 
Umgang unter den Auszubildenden verändert 

ständige Lernen genannt. Dies hat direkte Aus-
wirkungen auf die Auszubildenden, die in die-
sem Kontext Veränderungen im eigenen 
Lernverhalten bemerken: 61 Prozent von ihnen 
greifen sehr stark oder stark auf virtuelle Medi-
en zurück, weshalb diese eine Schlüsselrolle zur 
Weiterbildung in der Pandemie spielen.

Bezüglich der Frage, wie nachhaltig das selbst-
ständige Lernen ist, herrscht zwar Unsicherheit 
unter den Auszubildenden. Die detailliertere 
Analyse zeigt jedoch, dass technisch-gewerbli-
che Auszubildende ihr selbstständiges Lernen 
geringer als kaufmännische Auszubildende ein-
schätzen.

Virtuelle Welt/IT-Ausstattung
Durch das mobile Arbeiten ergeben sich neue 
Anforderungen an die Ausstattungen im Home-

Durch virtuelle Formate fällt es mir leicht, die 
erforderliche Fachkompetenz zu erlangen.
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- Auswirkungen auf Kompetenzen -

Den Auszubildenden fällt es oft schwer, Fach-
kompetenzen durch virtuelle Formate zu 
entwickeln.

• 44 % der Auszubildenden sieht virtuelle 
Formate bei der Fachkompetenzvermittlung 
als „neutral“ an

•  36 %  Probleme mit virtuellen
 Formaten und deren Fachkompetenzvermittlung

 haben

n = 209

.

.

Die digitale Zusammenarbeit mit Lehrenden, 
Ausbildenden, Arbeitskollegen  Auszubildenden 
ist ein zielführender Weg in der Covid-19  Pandemie.
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- Virtuelle Welt/ Ausstattung -

Auszubildende sehen digitale Zusammenarbeit als 
zielführenden Weg in der Covid-19 Pandemie.

• 62 % sehen die digitale Zusammenarbeit als 
zielführenden Weg

• 15 % sind der Meinung, dass die digitale 
Zusammenarbeit nicht ausreicht und/ oder kein 
zielführender Weg in der Pandemie ist
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Abb. 2: Bei der Frage danach, 
ob die Befragten durch 
virtuelle Formate leicht die 
erforderlichen Fachkompeten-
zen erlangen können, zeichnet 
sich ein heterogenes Bild ab.

Abb. 3: Ein Großteil der 
befragen Azubis hält die 
digitale Zusammenarbeit in 
der Corona-Pandemie für 
zielführend.
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gen „durchwachsen“ bzw. geteilt: Wäh-
rend es 21 Prozent der Befragten durch 
virtuelle Formate leichtfällt, erforder-
liche Fachkompetenzen zu erlangen, 
geben 36 Prozent an, Probleme mit vir-
tuellen Formaten und deren Fachkom-
petenzvermittlung zu haben (Abb. 2). 
44 Prozent vertreten eine neutrale 
Sichtweise.

Lernen und Lerntransfer
Die Bildungseinrichtungen haben auf 
die  COVID-19-Pandemie mit angepass-
ten alternativen Lernmethoden re-
agiert. Am häufigsten wurden in der 
Befragung der Unterricht per Video-
Konferenz, die Bereitstellung des Lern-
stoffs in digitaler Form und das selbst-

Ziel sowohl der Avacon-Umfrage 
wie auch der sich anschließenden 
bundesweiten Umfrage war es, einen 
Überblick über die Ausbildungssitu-
ation in der Energiewirtschaft wäh-
rend der Corona-Pandemie aus Sicht 
der Auszubildenden zu gewinnen. 
Dabei sollte ein realistischer Blick auf 
die durch die Pandemie veränderten 
Ausbildungsprozesse abgeleitet wer-
den, um sodann Handlungsempfeh-
lungen sowie Umsetzungsimpulse für 
Unternehmen in der Energiebranche 
zu generieren. Zielgruppe der bun-
desweiten Umfrage waren alle Aus-
zubildenden und dual Studierenden 
mit Tätigkeit in der Energiebranche 
(Abb. 1).

Die wichtigsten Ergebnisse der 
 bundesweiten Azubi-Umfrage

Auswirkungen auf Kompetenzen
Technisch-gewerbliche Auszubilden-
de spüren eher starke Veränderungen 
bei den beruflichen und persönlichen 
Anforderungen (72 Prozent) als kauf-
männische Auszubildende (47 Pro-
zent). Die meisten Auszubildenden 
sind mit der Vermittlung der digita-
len Kompetenzen zufrieden, ledig-
lich 22 Prozent wünschen sich in die-
sem Zusammenhang eine verstärkte 
Vermittlung der Kompetenzen.

Die Vermittlung von Fachkompeten-
zen sehen die Auszubildenden hinge-

Bundesweite Azubi-Umfrage: 
Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen zur  
aktuellen Ausbildungssituation in der Energiewirtschaft

In den Bildungswelten der ewp-Märzausgabe 2021 hat die Redaktion der „DVGW energie | wasser-praxis“ 

mit den Obleuten des Gremienverbundes Facharbeiter, Meister und Techniker von AGFW, BDEW, DVGW, rbv 

und VDE gesprochen und in diesem Zuge über eine interne Umfrage unter den Auszubildenden der Avacon 

AG berichtet. Dem Aufruf, die aus dieser Umfrage generierten Ergebnisse für die Arbeit im Gremienverbund 

weiter zu differenzieren, sind über 200 Auszubildende gefolgt und haben sich an der bundesweiten 

 Azubi-Umfrage, die vom 15. Februar bis zum 30. April 2021 lief, beteiligt. Der Beitrag fasst die wichtigsten 

Ergebnisse dieser bundesweiten Umfrage zusammen.

von: Daniel Plötz & Chiara Meyer (beide: Avacon Netz GmbH)
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office. Die den Auszubildenden zur Verfü-
gung gestellte IT-Ausstattung funktioniert, 
bis auf Einzelfälle (13 Prozent), problemlos. 
Und auch der Umgang mit den digitalen Tools 
(z. B. E-Learnings) funktioniert sehr gut, und 
gerade einmal 6 Prozent der Befragten haben 
vereinzelt Probleme mit den Tools. Um sich 
noch besser unterstützt zu fühlen, benötigen 
lediglich 19 Prozent der Auszubildenden ande-
re oder weitere Systeme; der Großteil hingegen 
braucht keine weitere Unterstützung bei der 
Arbeit mit digitalen Tools. 62 Prozent der Aus-
zubildenden haben die digitale Zusammenar-
beit als zielführenden Weg in der COVID-
19-Pandemie gesehen (Abb. 3).

Soziales Gefüge
Die Umfrage zeigt, dass die Corona-Pandemie den 
Umgang unter den Auszubildenden verändert 

ständige Lernen genannt. Dies hat direkte Aus-
wirkungen auf die Auszubildenden, die in die-
sem Kontext Veränderungen im eigenen 
Lernverhalten bemerken: 61 Prozent von ihnen 
greifen sehr stark oder stark auf virtuelle Medi-
en zurück, weshalb diese eine Schlüsselrolle zur 
Weiterbildung in der Pandemie spielen.

Bezüglich der Frage, wie nachhaltig das selbst-
ständige Lernen ist, herrscht zwar Unsicherheit 
unter den Auszubildenden. Die detailliertere 
Analyse zeigt jedoch, dass technisch-gewerbli-
che Auszubildende ihr selbstständiges Lernen 
geringer als kaufmännische Auszubildende ein-
schätzen.

Virtuelle Welt/IT-Ausstattung
Durch das mobile Arbeiten ergeben sich neue 
Anforderungen an die Ausstattungen im Home-

Durch virtuelle Formate fällt es mir leicht, die 
erforderliche Fachkompetenz zu erlangen.
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Veränderungen
Die Ausbildungssituation 2020, so zeigen es die 
Umfrageergebnisse, unterscheidet sich deutlich 
von den Vorjahren. Die befragten Auszubilden-
den vermissen besonders den persönlichen 
Kontakt, den gemeinsamen Austausch und das 
Miteinander. Dabei geben sie auch an, inner-
halb des Unternehmens weniger integriert und 
vernetzt zu sein.

Gleichzeitig nehmen die Azubis Veränderun-
gen im Lernverhalten wahr. Dabei fehlt ihnen 
vor allem die Vermittlung von praktischen Fä-
higkeiten und es entsteht das Gefühl, langsa-
mer zu lernen sowie Wissenslücken zu haben. 
Durch das vermehrte Selbstlernen fehlt zudem 
die externe Motivation und Unterstützung. 

Die kaufmännischen Auszubildenden wieder-
um geben beim Selbstlernen und beim verän-
derten Arbeitsalltag positiv an, dass ihnen mehr 
Vertrauen entgegengebracht wird. Zudem ent-
steht das Gefühl, dass Berufsschulen mit der 
Situation überfordert sind und Lehrerinnen/
Lehrer nicht über das notwendige Technik-
Know-how verfügen. Die vermehrte Anwen-
dung von digitalen Tools ist aber auch für die 
Auszubildenden eine neue Erfahrung, welche 
Herausforderungen mit sich bringt.

Die Umfrage zeigt auch, dass der neue Ar-
beitsalltag in der Pandemie durch „Eintönig-
keit“ weniger motivierend und abwechslungs-
reich sowie schneller ermüdend zu sein scheint. 
Die Veränderungen der Ausbildung durch die 
COVID-19-Pandemie werden dabei als nach-
haltig (49 Prozent) wahrgenommen. Gleichzei-

hat. Während 47 Prozent der befragten Auszubil-
denden virtuelle Netzwerke genutzt haben, um 
sich weiterhin auszutauschen und in Verbindung 
zu bleiben, geben 27 Prozent an, dass es ihnen 
nicht gelingt, ausreichend Kontakt mit den ande-
ren Azubis virtuell beizubehalten (Abb. 4).

Das Miteinander und die Unterstützung unter 
Kollegen wird hingegen größtenteils als unver-
ändert wahrgenommen. Bei Betrachtung der 
Tendenzen wird das Miteinander und die Un-
terstützung jedoch als eher geringer empfun-
den denn als stärker (37 Prozent im Vergleich 
zu 17 Prozent).

Emotionale Stabilität
Die Umfrageergebnisse zeigen, dass die Abgren-
zung von Homeoffice und Freizeit verstärkt ge-
schult werden muss. Anders als bei anderen 
Ausbildungsberufen fällt in detaillierter Ana-
lyse auf, dass immerhin 80 Prozent der kauf-
männischen Auszubildenden Homeoffice von 
ihrer Freizeit abgrenzen können. Auf der ande-
ren Seite beeinflusst die Pandemie die Prü-
fungsvorbereitung und Lerninhalte so sehr, 
dass viele Auszubildende Sorgen und Ängste 
haben, anstehende Prüfungen nicht bewältigen 
zu können; besonders hoch (52 Prozent) ist der 
Anteil hierbei bei den technisch-gewerblichen 
Auszubildenden. Gleichzeitig regt die aktuelle 
Situation die Auszubildenden vermehrt zum 
Nachdenken an, was sie in vielen Fällen zusätz-
lich und nachhaltig belastet. Gleichwohl sieht 
ein Großteil der befragten Personen (72 Pro-
zent) mit den Erfahrungen aus der COVID-
19-Pandemie ihre Ausbildung bzw. ihr Studium 
in der Energiewirtschaft als krisensicher an.

Wie gut gelingt es mir den Kontakt auch über virtuelle 
Netzwerke zu meinen Mitazubis beizubehalten?

sehr stark           stark neutral                 gering                   gar nicht

- Soziales Gefüge -

Virtuelle Netzwerke helfen den Auszubildenden, 
untereinander in Kontakt zu bleiben.

• 47 % der Auszubildenden nutzen virtuelle 
Netzwerke, um sich weiterhin auszutauschen 
und in Verbindung zu bleiben 

• 27 % gelingt es nicht ausreichend  den Kontakt 
mit Mit zubis virtuell beizubehalten

7
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Abb. 4: Mehr als jeder vierte 
Azubi hat während der 
Corona-Pandemie Probleme 
damit, den Kontakt zu anderen 
Auszubildenden zu halten.
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•  ein „New Normal“ bzw. eine hybri-
de Ausbildung für die Zukunft ent-
wickeln, insbesondere zur Gewähr-
leistung der praktischen Hand-
lungsfähigkeit, Sicherstellung der 
Prüfungsvorbereitung und des Prü-
fungsablaufs sowie Stärkung des 
Wissensaufbaus für Aspekte der Be-
rufsschulen,

•  Eigenverantwortung und Partizipa-
tion über einen systemischen Bil-
dungsansatz fördern.

Bei weiterem Interesse können detail-
lierte Daten der bundesweiten Umfrage 
angefragt werden.

Kontakt:

Daniel Plötz und Chiara Meyer

Avacon Netz GmbH

E-Mail: daniel.ploetz@avacon.de  

Internet: www.avacon-netz.de

tig zeigt sich, dass unter den Azubis – 
trotz der Pandemie – keine veränderten 
beruflichen Zukunftsaussichten gese-
hen werden.

Zusammenfassung

Die bundesweite Umfrage stärkt das 
aus den zuvor aus der internen Avacon-
Umfrage generierte Bild, insbesondere 
in den Punkten der zunehmenden Ver-
änderungen der beruflichen wie auch 
persönlichen Kompetenzanforderun-
gen, der an die Pandemie angepassten 
Lernmethoden sowie der Gewissheit, 
einer krisensicheren Ausbildung in der 
Energiewirtschaft nachzugehen.

Handlungsempfehlungen  
an die Branche

Aus den Ergebnissen lassen sich die 
nachfolgend aufgeführten Hand-
lungsempfehlungen für die Branche 

ableiten, welche zudem der Gremien-
verbund von AGFW, BDEW, DVGW, 
rbv und VDE als Basis der Zielausrich-
tung nutzt:

•  Investition in neue Kompetenzan-
forderungen für Azubis: Selbstbil-
dungskompetenz, digitale Medien-
kompetenz und soziale Kompetenz,

•  frühzeitiges Einbinden von Lernme-
thoden und Entwicklung – und zwar 
vom ersten Tag an,

•  Formate für den sozialen Zusam-
menhalt anbieten sowie Achtsam-
keit und Entgrenzung in den Fokus 
nehmen,

•  relevante IT-Ausstattung für die Azu-
bis zur Verfügung stellen,

•  mehr Lösungen für veränderte und 
neue Formen der Zusammenarbeit 
entwickeln. Unternehmen stellen 
sich auf breites Spektrum ein (von 
Kollaborationsmodellen bis hin zu 
Einzelcoachings),

Heute schon an die Zukunft denken!
Ob Lehrstellen oder duale Studienplätze: Wir veröffentlichen Ihre freien  
Ausbildungsplätze für 2021 und 2022 kostenlos in unserer Stellenbörse!

berufswelten-energie-wasser.de/stellenanzeigen
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Das Jahr 2020 hat unsere digitale Kom-
munikation im beruflichen, schuli-
schen und privaten Bereich nachhaltig 
verändert und die digitale Transforma-
tion schreitet rasant voran. Wie schnell 
genau, beschreibt Microsoft-CEO Satya 
Nadella wie folgt: „Wir haben innerhalb 
von zwei Monaten die digitale Transfor-
mation von zwei Jahren erlebt.“ Als eine 
weitere Verdeutlichung dafür kann die 
Einführung des Telefons im Jahre 1878 
angesehen werden: Hier hat es über 
70 Jahre gebraucht, bis diese Innovation 
von 50 Mio. Menschen genutzt wurde – 
im Vergleich dazu ist das Videokonfe-

renzsystem Zoom von 10 Mio. Anwen-
dern im Dezember 2019 auf über 
200 Mio. Nutzer im März 2020 angestie-
gen. Einen noch größeren Erfolg feierte 
die Smartphone-App TikTok, die allein 
im Januar 2020 mehr als 50 Mio. Down-
loads verzeichnen konnte.

Die laufende Verdoppelung der IT-Leis-
tung, auch bekannt als das „Moore’sche 
Gesetz“, ist eine Exponential-Funktion, 
und wir erleben derzeit erst den steilen 
Anstieg der Kurve. Dazu bedarf es in 
Zukunft mehr Bandbreite und vor allem 
schnellerer Netze. Um diese auch den 

Die seit einigen Jahren zu beobachtende und u. a. durch die Coronapandemie massiv verstärkte Digitalisierungs­

welle macht es erforderlich, dass die digitalen Infrastrukturen in Deutschland in den nächsten Jahren stark 

ausgebaut werden müssen. Glasfaserkabel stellen in diesem Zusammenhang sehr hohe Übertragungsband­

breiten sicher und sind damit das Übertragungsmedium der Zukunft. Für den Bereich Glasfasernetztechnik gibt 

es derzeit – im Gegensatz zu anderen Bereichen der kritischen Infrastruktur – jedoch noch kein anerkanntes 

Berufsbild, um die für den flächendeckenden Glasfaserausbau erforderlichen Fachkräfte optimal weiter zu 

qualifizieren. Die im Herbst 2020 gegründete „Initiative Gremienverbund Breitband“ arbeitet in diesem Zusam­

menhang aktuell daran, Leitlinien für Qualifizierungsmuster für die gesamte Branche zu schaffen.

von: Andreas Kohl (Netze BW GmbH) & Mario Jahn (rbv GmbH)

Endverbrauchern flächendeckend zur 
Verfügung stellen zu können, setzt dies 
einen Glasfaseranschluss (Fiber to the 
Home (FTTH)  – Glasfaser bis in die 
Wohnung) mit einer symmetrischen 
Übertragungsgeschwindigkeit für 
Down- und Upload von 1 Giga bit pro 
Sekunde (GBit/s) und auf absehbare Zeit 
noch mehr, in jedem Haushalt voraus.

Eine 2020 veröffentlichte Studie des 
FTTH Councils Europe (eine Non- 
Profit-Organisation mit der Mission, 
eine flächendeckende, vollständig 
glasfaser basierte Konnektivität in ganz 

Q
ue

lle
: A

nd
re

as
 M

ar
tin

/N
et

ze
 B

W

Glasfaserausbau und Qualifizierung:
Bausteine für Fachkräfte in der Versorgungsbranche für den 
 flächendeckenden Glasfaserausbau

104  energie | wasser-praxis     9/2021

B I L D U N G S  |  w e l t e n

28 energie | wasser-praxis9 / 2021



Das Jahr 2020 hat unsere digitale Kom-
munikation im beruflichen, schuli-
schen und privaten Bereich nachhaltig 
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genau, beschreibt Microsoft-CEO Satya 
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welle macht es erforderlich, dass die digitalen Infrastrukturen in Deutschland in den nächsten Jahren stark 

ausgebaut werden müssen. Glasfaserkabel stellen in diesem Zusammenhang sehr hohe Übertragungsband­

breiten sicher und sind damit das Übertragungsmedium der Zukunft. Für den Bereich Glasfasernetztechnik gibt 

es derzeit – im Gegensatz zu anderen Bereichen der kritischen Infrastruktur – jedoch noch kein anerkanntes 

Berufsbild, um die für den flächendeckenden Glasfaserausbau erforderlichen Fachkräfte optimal weiter zu 

qualifizieren. Die im Herbst 2020 gegründete „Initiative Gremienverbund Breitband“ arbeitet in diesem Zusam­

menhang aktuell daran, Leitlinien für Qualifizierungsmuster für die gesamte Branche zu schaffen.

von: Andreas Kohl (Netze BW GmbH) & Mario Jahn (rbv GmbH)

Endverbrauchern flächendeckend zur 
Verfügung stellen zu können, setzt dies 
einen Glasfaseranschluss (Fiber to the 
Home (FTTH)  – Glasfaser bis in die 
Wohnung) mit einer symmetrischen 
Übertragungsgeschwindigkeit für 
Down- und Upload von 1 Giga bit pro 
Sekunde (GBit/s) und auf absehbare Zeit 
noch mehr, in jedem Haushalt voraus.

Eine 2020 veröffentlichte Studie des 
FTTH Councils Europe (eine Non- 
Profit-Organisation mit der Mission, 
eine flächendeckende, vollständig 
glasfaser basierte Konnektivität in ganz 
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Leitungsbau Montage Betrieb/WartungPlanung

Leitlinie Leitungsbau
VDE 0800-xy

Fachkraft 
Leitungsbau
4-5 Tage

Vertiefungsmodul Leitlinie 
Einblasen

VDE 0800-2yy
2 Tage

Vertiefungsmodul Leitlinie 
Einziehen

VDE 0800-2zz
2 Tage

8-9 Tage

Leitlinie Grundlagen
VDE 0800-200

Fachkraft 
Glasfaserinstallation

4 Tage

Vertiefungsmodul Leitlinie 
Spleißen

VDE 0800-2xy
2 Tage

Vertiefungsmodul Leitlinie 
Ausbau Glasfasernetze

VDE 0800-2zz
5 Tage

11 Tage

Vertiefungsmodul Leitlinie 
Messen

VDE 0800-2xy
2 Tage

Vertiefungsmodul Leitlinie 
Betrieb Glasfasernetze

VDE 0800-2zz
5 Tage

11 Tage

Leitlinie Planung
VDE 0800-250

Netzplaner
5 Tage

Vertiefungsmodul Leitlinie 
Planung/Doku
VDE 0800-251

5 Tage

10 Tage

Infrastrukturfachkraft Glasfasernetztechnik für …

Quali�zierungsmuster Fachkräfte Glasfaserausbau

Europa voranzutreiben) prognostiziert 25 Mio. 
Glasfaseranschlüsse in Deutschland für das 
Jahr 2026, was eine Installationsrate von ca. 
3 Mio. FTTH-Anschlüssen jährlich bedeutet. 
Dabei stellt sich allerdings die Frage, wer diese 
Anzahl von FTTH-Anschlüssen realisieren 
kann. Für die kritische Infrastruktur im Bereich 
Glasfasernetztechnik gibt es derzeit kein aner-
kanntes Berufsbild, beispielsweise für Glasfa-
sernetzplanung oder -installation, oder aner-
kannte Kompetenzprofile, wie in den anderen 
kritischen Infrastrukturen Gas/Wasser (DVGW 
W 1000) oder Strom (VDE 1000-10). Verstärkt 
wird diese Problematik durch den generellen 
Fachkräftemangel in allen Sektoren.

Um die Zuverlässigkeit der Kommunikations-
dienste über die gesamte Nutzungsdauer von 
mehr als 25 Jahren und die Amortisation der 
Glasfaser-Infrastrukturinvestitionen zu gewähr-
leisten, sind die Telekommunikations-Netzbe-
treiber auf eine hohe Qualität der bereits instal-
lierten oder noch zu installierenden Glasfaser-
netze angewiesen. Der Gemeinschaftsarbeits-
kreis GAK 412.0.2 der Deutschen Kommission 
Elektrotechnik Elektronik Informationstechnik 
(DKE) mit über 80 Experten aus der Branche hat 
mit der Leitlinie und Qualifizierungsmuster 
Breitband, Teil 720, ein Materialkonzept für den 
Glasfaserausbau erarbeitet. 

Um das Fachkräfteproblem zu lösen, wurde im 
Oktober 2020 die „Initiative Gremienverbund 
Breitband“ (IGVB) gegründet. Sie unterstützt 
die beruflichen Qualifizierungsaktivitäten der 
drei Verbände rbv (Rohrleitungsbauverband), 
ZVEH (Zentralverband der Deutschen Elektro- 

und Informationstechnischen Handwerke) und 
ITG (Informationstechnische Gesellschaft im 
VDE) gebündelt. Ziel ist es, eine Leitlinie über 
Qualifizierungsmuster für die gesamte Branche 
als Referenz zu schaffen. Sie kann, muss aber 
nicht angewendet werden, bietet im Markt freie 
Entfaltung bei den Anbietern über angepasste 
oder zusätzliche Schulungsinhalte und stellt 
gleichzeitig für die Teilnehmer sicher, dass sie 
bei der Auswahl und Anwendung auf der siche-
ren Seite liegen.

Mit der Entwicklung von Leitlinien – als Grund-
lage für die Qualifikation von Fachkräften zur 
Qualitätssicherung kritischer Infrastrukturen 
im Bereich Glasfasernetztechnik – soll eine Har-
monisierung und Schaffung möglichst einheit-
licher Weiterbildungsstandards auf Basis von 
breiter Zustimmung interessierter Kreise im 
Glasfaserausbau erreicht werden, um dem Fach-
kräftemangel entgegenzuwirken und somit ei-
nen Beitrag zum flächendeckenden Glasfaser-
ausbau zu leisten.

Die innerhalb der Initiative eingerichtete Pro-
jektkommission, besetzt mit anerkannten Ex-
perten aus der Glasfaserbranche, Bildungs-
trägern und -einrichtungen, Telekommunika-
tions-Verbänden sowie Herstellern passiver 
Glasfaserkomponenten, erarbeitet für jedes 
Weiterbildungsmodul sogenannte Leit linien, 
welche damit ein Konzept aufeinander aufbau-
ender Qualifizierungsstandards bilden (Abb. 1). 
Die erste dieser Leitlinien und Qualifizierungs-
muster Breitband für das Grund lagenmodul 
Glasfaserinstallation wurde Ende 2020 als Ent-
wurf DIN VDE-0800-200 veröffentlicht.

Abb. 1: Qualifizierungsmuster 
für Fachkräfte Glasfaserausbau
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Die Teilnehmer starten mit dem Basismodul 
„Grundlagen Glasfasertechnik“. Dies schließt 
mit der Bezeichnung „Fachkraft Glasfaser    in-
stallation“ oder beginnt im Bereich Leitungsbau 
und schließt als Fachkraft Leitungsbau ab. Da-
rüber hinaus ist über die Vertiefungsmodule der 
Bereiche Leitungsbau, Planung, Montage und 
Betrieb von Glasfasernetzen eine maßgeschnei-
derte Qualifizierung auf zukünftige Einsatzge-
biete möglich. Dieser Weg führt zum Abschluss 
„Infrastrukturfachkraft Glasfasernetztechnik 
für Planung/Leitungsbau/Montage/Betrieb“ 
und kann auf Wunsch bei der IHK Reutlingen 
mit einem Zertifikat abgeschlossen werden.

Im Wesentlichen besteht der Inhalt der Leit-
linie aus:

• Qualifikationsinhalten,
•  Anforderungen an die Referenten,
•  Anforderung an die Bildungsstätte sowie
•  einer Testordnung für die theoretische und 

praktische Überprüfung.

Weitere Leitlinien entsprechen der Wertschöp-
fungskette der Netzebene 3, also dem Verteil-
netz (z. B. in kommunalen Straßen und Wegen) 
zu den privaten Haushalten, Wohnanlagen 
oder Wohnungsgesellschaften bis zur Grund-
stücksgrenze bzw. dem Hausübergabepunkt 
(Abb. 3). Die drei Bausteine mit den Titeln „Pla-
nung von Glasfasernetzen“, „Leitungsbau und 
Ausbau von Glasfasernetzen“ sowie „Betrieb 
von Glasfasernetzen“ werden aktuell von den 
unterschiedlichen Projektkommissionen erar-
beitet.

Die moderne und zukunftsweisende Technolo-
gie der Glasfasernetze braucht qualifizierte 
Fachkräfte, die mit ihrem Wissen und ihren 
Fertigkeiten die hohe Qualität der Breitbandnet-
ze  sicherstellen. Dementsprechend führen die 
Netztechnischen Trainings der Netze BW 
GmbH mit Unterstützung der langjährigen Bil-
dungspartner, dem Rohrleitungsverband (rbv) 

und der IHK Reutlingen seit November 2020 den 
Grund lagenkurs Glasfaserinstallation entspre-
chend der Leitlinie VDE 0800 -200 durch. W

Kontakt:

Andreas Kohl

Netze BW GmbH

Tel.: 0178 8089006

E-Mail: a.kohl@netze-bw.de

Internet: www.netze-bw.de

Mario Jahn

rbv GmbH

Tel.: 0221 37668-48

E-Mail: jahn@rbv-gmbh.de

Internet: www.rbv-gmbh.de

xxxxx 2020

 ENTWURF  DIN VDE-0800-200 (VDE 0800-200)  

 Dies ist eine VDE-Leitlinie im Sinne von VDE 0022. Sie ist nach der Durchführung des vom VDE-
Präsidium beschlossenen Genehmigungsverfahrens unter der oben angeführten Nummer in 
das VDE-Vorschriftenwerk aufgeno
gegeben worden. 

DKE 

Vervielfältigung  auch für innerbetriebliche Zwecke  nicht gestattet. 
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Leitlinien und Qualifizierungsmuster Breitband   
Überblick und Weiterbildungs-Leitlinie für das Basismodul Glasfasertechnik  

Guidelines and qualification schemes Broadband  
Overview and training guideline for the basic module fiber optic technology  

Lignes directrices et modèles de qualification Broadband (haut débit)  
Aperçu et directives de formation pour le module de base de la technologie des fibres optiques  

 

 

 

 Gesamtumfang 20 Seiten 

VDE  Verband der Elektrotechnik Elektronik Informationstechnik e.V. 

 

© VDE Verband der Elektrotechnik Elektronik Informationstechnik e. V.  
Jede Art der Vervielfältigung, auch auszugsweise, nur mit Genehmigung 
des VDE, Frankfurt am Main, gestattet. 

 Vertrieb durch VDE VERLAG GMBH, 10625 Berlin 
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Abb. 2: Entwurf der VDE 0800-200
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Wohnung 2Wohnung 1

Wohnung 3 Wohnung 4

Keller

Glasfaser

Abb. 3: Übersicht über die 
unterschiedlichen Bestand-
teile der Netzebene 3
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Wir bringen Ihre Karriere in Schwung !
In unserem branchenspezifischen Jobportal finden Sie eine große  
Auswahl an Stellenanzeigen für Fach- und Führungskräfte ebenso  
wie für Auszubildende in der Energie- und Wasserwirtschaft!
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Anfang 2020 hat der AGFW eine 
Mitglieder befragung zum Bedarf an der 
Fortbildung von ingenieurtechni-
schem Personal in der Fernwärmever-
sorgung durchgeführt. Die Mehrheit 
der AGFW-Mitglieder sprach sich dabei 
für ein entsprechendes Angebot aus. Im 
AGFW-Expertenkreis Personalentwick-
lung und Qualifizierung wurde darauf-
hin ein entsprechender Projektkreis 

gebildet und dieser in einem ersten 
Schritt mit der Suche nach potenziellen 
Partnern beauftragt. Mit der Hoch-
schule Nordhausen und der TEAG Aka-
demie in Erfurt konnten in der Folge 
zwei solcher Partner gefunden werden. 
Im Anschluss daran wurde ein Koope-
rationsvertrag zur Aus- und Weiterbil-
dung zwischen der Hochschule Nord-
hausen und dem AGFW abgeschlossen.

Das Projektteam hat sich seit seiner 
Konstituierung im Oktober 2020 zu 
mittlerweile insgesamt neun Projekt-
kreissitzungen getroffen. Wesentlicher 
Teil der Arbeit waren die Abstimmung 
der Lehrinhalte und -formate sowie die 
Einbindung von weiteren Partnern aus 
Fernwärmeversorgungsunternehmen, 
der Industrie und Verbänden als Ideen-
geber und Vortragende.

Bedingt durch den demografischen Wandel werden immer mehr Personen aus dem Berufsleben ausscheiden. Die daraus 

resultierenden Auswirkungen (wie z. B. der Fachkräftemangel) werden auch vor dem ingenieurtechnischen Personal in der 

Fernwärmewirtschaft nicht Halt machen. Als Antwort darauf bedarf es zukunftsorientierter Maßnahmen zur Nachwuchs-

gewinnung und Kompetenzsicherung bei dem technischen Fach- und Führungspersonal.

von: Prof. Dr.-Ing. Rainer Große (Hochschule Nordhausen), Jens Merten (TEAG Akademie) & Frank Espig (AGFW e. V.)

Ingenieurtechnische Fortbildung im Handlungsfeld Fernwärme:

Zertifikatsstudienkurs „Netztechnik 
und Netzbetrieb Fernwärme“

Abb. 1: Pumpenversuch 
in der Hochschule 

Nordhausen
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Ziel der Fortbildungsmaßnahme ist es, dass die 
Absolventinnen und Absolventen nach dem er-
folgreichen Abschluss in der Lage sind, Verant-
wortung für eine zuverlässige und wirtschaftli-
che Durchführung von Aufgaben in der Projek-
tierung und Netzplanung, der Betriebsführung 
und/oder Instandhaltung im Handlungsfeld 
Fernwärme zu übernehmen. In dem vom Deut-
schen Industrie- und Handelskammertag 
(DIHK) herausgegebenen und durch die Verbän-
de AGFW, DVGW, VDE/FFN und der BG ETEM 
erarbeiteten Qualifikationsrahmen für den Er-
werb und die Sicherung von technischer Hand-
lungskompetenz bei Fach- und Führungskräften 
(QRT) in der Strom-, Fernwärme-, Gas- und Was-
serversorgung in den Stufen D1 „Fernwärme-
fachkraft“ und E1 „Technische Führungskraft 
Fernwärmeversorgungsanlagen“ wird dieser 
Zertifikatskurs als anerkannte Fortbildungs-
maßnahme empfohlen. Die Absolventinnen 
und Absolventen sollten somit über das Grund-
wissen einer technischen Fach- bzw. Führungs-
kraft nach AGFW FW 1000 verfügen.

Zur Vermittlung der fachspezifischen Kompe-
tenzen wird der Zertifikatskurs als berufsbeglei-
tende Maßnahme in sieben Einzelmodulen 
angeboten. Diese Module werden in Vollzeit 
und Präsenz jeweils in einem Zeitblock mit der 
Dauer von zwei bis fünf Tagen über einen Zeit-
raum von acht bis zehn Monaten (insgesamt 
198 Stunden) angeboten. Dabei enthalten die 
einzelnen Module folgende Inhalte (Dauer in 
Klammern):

•  Modul 1: Grundlagen der Fernwärmeversor-
gung (5 Tage)

•  Modul 2: Fernwärmenetze – Auslegung, Pla-
nung und Bau (3 Tage)

•  Modul 3: Rohrleitungsbau Praxis (2 Tage)
•  Modul 4: Betrieb und Instandhaltung von 

Fernwärmenetzen (4 Tage)
•  Modul 5: Hausanschluss, Hausanschluss-

station, Wärmemengenmessung (3 Tage)
•  Modul 6: Wasserchemie/-qualität (2 Tage)
•  Modul 7: Arbeitssicherheit, Umwelt- und 

 Gesundheitsschutz (3 Tage)

Abhängig vom Modulinhalt können diese In-
halte in Präsenz oder in digitaler Form vermit-
telt werden. Die Module 1, 2, 4 und 6 werden 
durch Praktikumsversuche ergänzt, in denen 
die Kursteilnehmerinnen und -teilnehmer in 
Kleingruppen selbst aktiv arbeiten können. Bei-
spielhaft sei der in Abbildung 1 gezeigte Pum-
penversuch zur Darstellung von Pumpen- und 
Rohrnetzkennlinien bei Parallel- und Reihen-
schaltung von Umwälzpumpen genannt.

Jedes einzelne Modul wird mit einer Prüfungs-
leistung abgeschlossen und mit einer Teilnah-
mebescheinigung bestätigt. Nach dem erfolg-
reichen Abschluss aller Module erhält jeder 
Teilnehmende ein Zertifikat, ausgestellt von der 
Hochschule Nordhausen, dem AGFW e. V. und 
der TEAG Thüringer Energie AG. W

Kontakt:

Frank Espig

AGFW e. V.

Stresemannallee 30

60596 Frankfurt am Main

Tel.: 069 6304-251

E-Mail: f.espig@agfw.de

Jens Merten

TEAG Thüringer Energie AG

Schwerborner Str. 30

99087 Erfurt

Tel.: 0361 652-2498

E-Mail: jens.merten@teag.de

Nach derzeitigem Kenntnisstand wird der erste 
Studienkurs im März 2022 beginnen. Interessierte 
wenden sich bitte an:

Stephanie Aurin
Hochschule Nordhausen
Weinberghof 4, 99734 Nordhausen
Tel.: 03631 420156
E-Mail: stephanie.aurin@hs-nordhausen.de

INFORMATIONEN
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Besuchen Sie doch mal unsere Homepage: www.wvgw.de
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Ein Potenzial, das auch für die Personalsuche und Nach-
wuchsgewinnung in der Energie- und Wasserwirtschaft über-
aus interessant ist: Je sichtbarer die Berufe, Jobs und Karriere-
möglichkeiten in den Suchergebnissen werden, desto mehr 
junge Menschen und potenzielle Nachwuchs- und  Fachkräfte 
können auf die Branche und ihre Unternehmen als Arbeit-
geber aufmerksam gemacht werden – ein wichtiger Faktor im 

„War of Talents“ und in Anbetracht der Tatsache, dass andere 

Branchen nach wie vor häufig bekannter oder vermeintlich 
attraktiver sind.

So wollen wir die Energie- und Wasserwirtschaft  
als Arbeitgeber sichtbarer machen

Um der Energie- und Wasserwirtschaft als Arbeitgeber mehr 
Sichtbarkeit im World Wide Web und insbesondere in der 

Mehr Sichtbarkeit für die  
Energie- und Wasserwirtschaft  
als Arbeitgeber
Haben Sie heute schon etwas gegoogelt? Der Begriff googeln ist mittlerweile so fest in unserem Sprach-

gebrauch verankert, dass er auch im Duden zu finden ist. Kein Wunder, beginnt doch jegliche Suche nach 

einer Information heute in den meisten Fällen im Suchfeld mit den sechs bunten Buchstaben. Auch für 

Jobsuchende und junge Menschen in der Berufsorientierung ist das Internet heute die erste Anlaufstelle: 

Über 80 Prozent der Azubi-Bewerberinnen und -bewerber suchen gezielt in Google nach freien Ausbil-

dungsstellen. Und bei den bereits Berufstätigen wird die Google-Suche oft genutzt, um mehr über 

angebotene Jobs oder das jeweilige Unternehmen zu erfahren. Laut einer Studie von Softgarden nutzen 

78 Prozent der Befragten Google sehr häufig bis häufig für die weitere Recherche. 

Suchmaschinen-Maske von Google:  
Für Jobsuchende und junge Menschen  
spielen Suchmaschinen bei der Berufs- 

orientierung eine zentrale Rolle
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Online-Suche zu verschaffen, bündeln wir die 
Informationen rund um Berufsbilder und Joban-
gebote auf dem branchenspezifischen Karriere- 
und Nachwuchsportal Berufswelten Energie & 
Wasser. Unser Schwerpunkt liegt dabei auf der 
Umsetzung einer gezielten SEO- und Content-
Strategie (SEO = Suchmaschinenoptimierung), 
d. h., wir generieren gezielt Inhalte (Content), 
die auf ganz bestimmte Suchanfragen ausgerich-
tet sind. Dabei holen wir Suchende vom Beginn 
an ihrer sogenannten Candidate Journey ab. 
Konkret heißt das: Manche Inhalte werden nur 
mit dem Ziel erstellt, um ganz allgemeine Fragen 
von jungen Menschen in der Berufsorientierung 
zu beantworten. Dazu gehören Fragen wie „Was 
kann ich mit einem Realschulabschluss ma-
chen?“ oder „Welche Berufe haben Zukunft?“. 
Andere Inhalte wiederum richten sich an solche 
Userinnen und User, die bereits konkrete Infor-
mationen suchen, z. B. zur Ausbildung zum 
 Anlagenmechaniker. 

Wo immer sinnvoll und möglich, verknüpfen 
wir diesen Content mit den Angeboten und 
Stellenanzeigen aus Ihren Unternehmen. Da-
durch wächst ein vielfältiges und eng verzahn-
tes Netz aus Informationen und Angeboten 
rund um die Ausbildung und Karriere in der 
Energie- und Wasserwirtschaft. Gebündelt auf 
diesem Portal können wir so deutlich mehr 
Relevanz, Sichtbarkeit und Reichweite erzielen. 
Klar ist aber auch: Es handelt sich hierbei um 
einen Prozess. Suchmaschinenoptimierung ist 
ein Marathon und kein Sprint – der sich lang-
fristig jedoch mehr als auszahlt. 

Unser Appell an Sie: Machen Sie mit! 

Dieses Projekt ist ein Branchenprojekt. Es kann 
nur dann richtig erfolgreich werden, wenn Sie 
mitmachen und Ihren Input geben. Je mehr 
Stellenanzeigen und Ausbildungsplätze wir von 
Ihnen bekommen, desto mehr können wir 
 daraus machen.

Ein Beispiel: Eine regionale Landing-Page mit 
Ausbildungsplätzen für Rohrleitungsbauer in 
Bayern wäre absolut zielführend. Für die Sicht-
barkeit, für die Suchenden und für Sie (sofern 
Ihr Betrieb in Bayern ist). Eine solche regionale 
Landing-Page funktioniert aber nur dann, wenn 
eine entsprechende Anzahl an Stellen vorhan-
den ist, die darauf ausgespielt werden kann. Des-
halb ist es für dieses Projekt sehr wichtig, dass 
Sie uns Ihre Stellenanzeigen und Ausbildungs-
plätze übermitteln. Nur so können wir gemein-

sam wachsen und unser übergeordnetes Ziel – 
mehr Wahrnehmung für die Energie- und Was-
serwirtschaft als Arbeitgeber – erreichen.

Kostenlos, aber nicht umsonst:  
Nutzen Sie die vielen Mitgliedervorteile!

Ob Employer Branding, Stellenangebote oder 
Ausbildungsplatzbörse: In allen Bereichen des 
Berufsweltenportals können Mitgliedsunter-
nehmen von DVGW, BDEW und rbv kostenlose 
Angebote nutzen. Sei es ein Arbeitgeberprofil, 
die Veröffentlichung von Ausbildungsplätzen 
und Stellenanzeigen in unserer branchenspe-
zifischen Stellenbörse oder ein redaktioneller 
Beitrag in unserem Blog. Jedes Format stärkt 
Ihre Sichtbarkeit auf dem Portal, weil Sie auf 
einer Vielzahl an Seiten präsent sein werden: 
So  wird Ihr Arbeitgeberprofil in passenden 
 Berufe-Steckbriefen ebenso verlinkt wie in Blog-
beiträgen aus Ihrem Unternehmen. Und Stellen-
anzeigen und Ausbildungsplätze aus Ihrem 
Haus finden Sie auf verschiedenen Jobseiten, in 
Berufe-Steckbriefen, Blogbeiträgen und auf allen 
anderen passenden Seiten. W

Kontakt:

Heike Gruber

SEO-Managerin

Chefredakteurin Berufswelten Energie & Wasser

Tel.: 0228 9191-419

E-Mail: gruber@wvgw.de

Internet: https://berufswelten-energie-wasser.de

Arbeitgeberprofil Stellenmarkt Employer Branding

Präsentieren Sie sich 
potenziellen Mitarbeitern 
und stellen Sie die 
Karrieremöglichkeiten in 
Ihrem Unternehmen vor.

Veröffentlichen Sie 
Ausbildungsplätze und 
Stellenanzeigen in 
unserer branchenspe-
zifischen Stellenbörse.

Erzählen Sie Geschichten 
aus Ihrem Arbeitsalltag 
und ermöglichen Sie so 
einen Blick hinter die 
Kulissen Ihrer Berufe.

Kostenlose Angebote für Mitgliedsunternehmen  
von DVGW, BDEW und rbv im Überblick
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Sie haben Fragen oder  möchten eine 
 individuelle Beratung?

Viele Fragen und Ideen lassen sich am besten im persönlichen Gespräch 
klären. Gerne präsentieren wir Ihnen das Berufsweltenportal und Ihre 
Möglichkeiten in einer ca. 30-minütigen persönlichen Teams-Präsentation. 
Sprechen Sie uns hierzu einfach an!

INFORMATIONEN
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9. Kolloquium der Berufsbildungs-
gremien von AGFW, BDEW, DVGW, 
RBV und VDE

Die Plattform für Personalentwicklung und -management

Aktuelle Herausforderungen für die Unternehmen 
und deren Fach- und Führungskräfte in der 
Energie- und Wasserwirtschaft.

Eine gemeinsame Veranstaltung

Weitere Informationen unter: 
l www.dvgw-veranstaltungen.de/11400

SAVE-THE-DATE16. – 17. MÄRZ 2022

 

Heizungsmarkt Wohnungswirtschaft
Befragung zum Thema Heizen und Energie in der Wohnungswirtschaft

www.bdew.de
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