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Vorwort

Die vorliegende Broschire ist im Rahmen des von der Berliner Senatsverwaltung fir
Integration, Arbeit und Soziales gefdrderten Modellprojekts ,Ausbildung starken - Nach-
wuchskrafte binden plus” entstanden. Sie ist Teil der Reihe ,Ausbildungsbroschiren’,
herausgegeben von der Innung Sanitér Heizung Klempner Klima (SHK) Berlin. Mit unseren
Broschiren mochten wir Betrieben Hinweise und Empfehlungen an die Hand geben, um
die Ausbildungsqualitat im Gewerk weiter zu erhéhen.

Ein Teil der folgenden Inhalte sind anerkannte und bewahrte Methoden und Praktiken der
betrieblichen Ausbildung und Berufshildung. Andere Teile wurden aus unserer wissen-
schaftlichen Studie abgeleitet und in enger Zusammenarbeit mit den Kolleg*innen des
SHK-Handwerks entwickelt. Wir hoffen, dieser Praxisbezug macht die Hinweise nachvoll-
ziehbar und bringt SpaB bei der Lektire.

Wir wissen, dass je nach BetriebsgroBe manche Empfehlungen schwieriger umzusetzen
sind als andere. Sprechen Sie uns bitte an - gemeinsam finden wir eine Losung.

Herzliche GriBe,

lhre Innung SHK Berlin
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Einleitung

Aushildung und Tagesgeschaft sind zwei miteinander verbundene Aufgabenbereiche
in Betrieben. Die grundsatzliche Gemeinsamkeit besteht darin, dass die Arbeiten des
Tagesgeschéfts von den Auszubildenden erlernt werden. Dieser Vorteil handwerklicher
Ausbildung fihrt aber auch zu Problemen. Konflikte kdnnen bspw. dann entstehen,
wenn fir Ausbildung aufgrund des Tagesgeschafts zu wenig Zeit bleibt oder wenn die
zu erledigenden Aufgaben des Tagesgeschafts nicht richtig zu den geforderten Themen
des Aushildungsrahmenplans passen. Unsere Studie und Gesprache mit Praktiker*innen
deuten auf einen Bedarf beim Ausbildungspersonal hin, mehr tber die Planung und
Organisation von Ausbildung, Gber die Art und Weise der Wissensvermittlung sowie dber
Feedback und Riickmeldungen an Auszubildende zu erfahren.

Herausforderungen zeigen sich bei der Verfiigbarkeit von betrieblichen Aushildungs-
planen fiir die Azubis ebenso wie beziiglich der stimmigen Kommunikation mit den
Jugendlichen und jungen Erwachsenen. Auch sind Formen der Wissensvermittlung oft
nicht ausreichend bekannt und die Azubis bekommen wenig Unterstiitzung, etwa bei
fachtheoretischen Problemen. Dabei darf nicht vergessen werden, dass neben fach-
lichen auch berufs- und sozialpadagogische Kenntnisse und Fahigkeiten fiir den Aus-
bildungsalltag an Bedeutung gewinnen.

Mit der vorliegenden Broschiire mdchten wir zu einer guten Vereinbarkeit von Ausbil-
dung und Tagesgeschaft beitragen. Dartber hinaus finden Sie auf den folgenden Seiten
Tipps und Anleitungen, wie Ausbildung erfolgreich organisiert und durchgefiihrt werden
kann. Die Unterscheidung von Organisation und Praxis dient vor allem dem besseren
Verstandnis. Im Ausbildungsalltag gehen Organisieren und Durchfiihren tendenziell Hand
in Hand. Es kommt allerdings auch vor, dass Organisation und Praxis von verschiedenen
Personen verantwortet werden und daher spezifische Abstimmungsprozesse nétig sind.
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Im Folgenden werden wir Aspekte der Ausbildungspraxis ansprechen (die Organisa-
tion von Ausbildung ist Thema von Broschiire Ill-1). Wie in allen Ausbildungsbroschiiren,
geht es nicht darum, die eine oder andere Vorgehensweise vorzuschreiben. Ausbildende
Gesell*innen, Meister*innen und Ausbildungsverantwortliche sollen Anregungen fiir
eine magliche Verbesserung der konkreten Ausbildungssituationen erhalten und diese
bedarfsabhangig und in Anlehnung an die betrieblichen Bedingungen einsetzen.
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Rolle der Aushilder*innen

Ausbildungsbetriebe sehen sich dem eigenen Selbstverstandnis nach in der Verantwor-
tung auszubilden. Sie nennen es eine gesellschaftliche Verpflichtung oder Aufgabe, fir
Nachwuchs im eigenen Betrieb aber auch flir das gemeinsame Handwerk zu sorgen.
Ausbildung ist parallel zum Tagesgeschaft ein zentraler Aufgabenbereich der Aushil-
dungsbetriebe. Mit der Bereitschaft auszubilden, misst jeder Betrieb dieser Aufgabe einen
gewissen (hoffentlich hohen) Stellenwert im Verhaltnis zum Tagesgeschaft zu.

( Ausbildung ist keine Tatigkeit, die ,nebenbei” erledigt werden kann. )

Damit unterscheidet sich die duale Ausbildung ganz wesentlich von den anderen Bil-
dungsgangen des deutschen Bildungssystems. Jeder Betrieb hat die Moglichkeit, Uber die
Vermittlung geforderter Aushildungsinhalte hinaus fachbezogenes und betriebsinternes
Wissen weiterzugeben. Betriebe bilden also nicht nur einfach Jugendliche und junge
Erwachsene aus und fihren diese zum Berufsabschluss (Gesell*in im Handwerk); sondern
sie formen Fachkrafte, deren Fachwissen und Kenntnisse genau zu den Anforderungen
des Aushildungsbetriebs passen. Insofern ist es wichtig, diese passgenaue Fachausbil-
dung mit sozialintegrativen MaBnahmen zur Bindung der Mitarbeiter*innen zu erganzen.
SchlieBlich investiert jeder Ausbildungsbetrieb Geld in die Ausbildung.

Damit verbunden sind Fragen nach der Rolle der Ausbilder*innen, die im Folgenden
besprochen werden: Wie ist deren Stellung im Betrieb? Wie sieht das Verhaltnis von
Arbeitsauftragen und Ausbildungsauftrag aus? Wie gestaltet sich das Verhaltnis zwischen
Ausbilder*innen und Azubis?

@ Stellung im Betrieb

Mitarbeiter*innen, die ausbilden, haben eine besondere Funktion. Ihr Stellenwert im
Betrieb ist ein wichtiger, aber oft vernachlassigter Aspekt. Sie sind nicht nur Personen,
die Fachwissen weitergeben, sondern sie sind auch Mentor*innen, Erzieher*innen und
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Vorbilder. Damit fallen ihnen neben der Wissensweitergabe auch Aufgaben, wie Beratung,
Nachhilfe, Konfliktmanagement und die Vermittlung von betriebsinternen Werten und
Verhaltenskodizes zu.

In groBeren Betrieben gibt es oft eine Unterscheidung zwischen denjenigen, die mit
den Azubis unterwegs sind und ausbilden und denen, die Ausbildung organisieren und
managen. In kleinen Betrieben werden die Rollen von Ausbilder*in und Ausbildungsver-
antwortlicher bzw. Ausbildungsverantwortlichem eher in Personalunion ausgefiihrt.
Ausbilder*innen (Monteur*innen, Techniker*innen) sind damit oft das Bindeglied zwischen
Auszubildenden und der hoheren Betriebsebene (Geschaftsfiihrung). Sie sind also auch
eine Vertrauensperson fir Azubis und ein Quasi-Delegierter der Betriebsfihrung.

In groBeren Betrieben gilt gleiches fir Ausbildungsverantwortliche, die in Kontakt mit
Auszubildenden stehen und deren Ausbildung planen und organisieren. Sie sehen sich
speziell ,gefangen” zwischen den Anforderungen der Meister*innen und Disponent*innen
(Auftrage und Zahlen) und den Bedarfen der Ausbilder*innen (etwa Zeit). Unter Umstanden
kommt ihnen dann auch noch die Aufgabe der Schlichtung und Mediation in Aushildungs-
verhaltnissen zu.

,Manchmal missen wir auch Mutter und Vater sein zwischen dem Monteur
und dem Lehrling.” (Ausbildungsleiter)

Zu Recht wird von Ausbilder*innen selbst, aber auch von anderen an Aushildung beteiligten
Akteur*innen, mehr Unterstitzung und Anerkennung im Ausbildungsalltag eingefordert.

Uberlegen Sie: Wann wurden Sie oder Ihre Ausbilder*innen das letzte Mal fiir Ihre
Arbeit mit den Auszubildenden wertgeschatzt?
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(@) Auswahl, Einsatz, Zeitbudget

Es gibt verschiedene Mdglichkeiten, Mitarbeiter*innen fiir Aushildungstatigkeiten auszu-
wahlen. In vielen Fallen werden vor allem fachliche und betriebliche Belange dazu fuhren,
diese*n oder jene*n Mitarbeiter*in mit Ausbildung zu betrauen. So gibt es oft Spezia-
list*innen fiir spezifische Ausbildungsinhalte oder bestimmte Monteur*innen sind beson-
ders zur Ausbildung geeignet. Wichtig ist es, die Bedeutung von Ausbildung im Betrieb klar
zu machen und die Ausbilder*innen in ihrer Arbeit zu unterstiitzen und sie entsprechend
zu qualifizieren (vgl. Abschnitt 4.1). Es empfiehlt sich, einen betriebsinternen Konsens
tber Ausbildung zu haben und diesen mit einer entsprechenden Wertehaltung zu ver-
binden.

Passung

Es zeigt sich immer wieder, dass das Verhaltnis zwischen Ausbilder*in und Azubi stimmen
muss. Erst durch eine wie auch immer geartete Bindung wird die Beziehung belastbar und
eine Wissensvermittlung maglich und erleichtert. Verstehen sich die Auszubildenden und
die Aushildenden nicht, sind Konflikte meistens programmiert. In groBeren Betrieben
kann dies bspw. durch einen Wechsel der Ausbilder*innen vermieden werden, oder von
vornherein durch ein Rotationssystem geplant werden.

LEinmal hatten wir zum Beispiel einen Azubi, der hat gesagt: Ich verstehe
nicht, was der mir erklart. Die hatten irgendwie eine véllig unterschiedliche
Sprache. Sender, Empfanger, ging gar nicht. Woanders hin: Toll, jetzt
verstehe ich alles.” (Betriebsinhaberin)

Kleinere Betriebe haben aufgrund der geringeren BetriebsgroBe nicht die Mdglichkeit,
Auszubildende in einem geplanten Wechsel durchlaufen zu lassen. Damit entféllt in der
Regel die Maglichkeit, bei Konflikten Azubi und Ausbilder*in zu tauschen. In dem Fall bleibt
nur die Moglichkeit, sich im Gesprach auf eine zukiinftige Vorgehensweise zu einigen. Dies
hat den Vorteil, dass alle Beteiligten ihre Meinungen austauschen konnen. Die Auswahl
der richtigen” Auszubildenden und der Person, die diese in den nachsten Jahre ausbilden
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wird, ist auBerst wichtig.

Der vermeintliche Nachteil gegentber groBeren Betrieben bietet jedoch die groBe Chance,
neue Auszubildende schneller und enger an den Betrieb zu binden. Hier ist die familiare
Atmosphare der kleineren Betriebe fiir viele Aushildungsverhaltnisse von Vorteil. Wie
wichtig dabei die Willkommens- und Eingew8hnungsphase ist, haben wir in unserer Aus-
bildungsbroschure ,Onboarding” beschrieben und dort auch Hinweise gegeben, wie diese
Phase gestaltet werden kann.

Zeitfaktor

Betriebsverantwortliche sollten abschatzen, ob flir Ausbildung ausreichend Zeit bleibt,
oder ob Auftragslage und Termingeschafte zu Stress fiihren und dabei Ausbildungstatig-
keiten zu kurz kommen. Es darf nicht passieren, dass Ausbilder*innen aufgrund von Zeit-
mangel alle Arbeiten selber ausfiihren und Auszubildende nur dabei zuschauen.

Ausbildung braucht Zeit! Ware es moglich, Ausbilder*innen einen Auftrag weniger
am Tag zu geben?

Arbeitsauftrage kdnnten unter verschiedenen Gesichtspunkten auf die Mitarbeiter*innen
verteilt werden. Zum einen ware es denkbar, dass Ausbilder*innen solche Auftrage erhal-
ten, bei denen sie Zeit haben, die Auszubildenden ausprobieren zu lassen. Es ist ein Trug-
schluss, dass die Arbeit mit einem Auszubildenden zusammen schneller geht - zumindest
in den ersten beiden Lehrjahren. Zum anderen ist es empfehlenswert, die Auftrage nach
dem betrieblichen Ausbildungsplan zu verteilen, so dass Auszubildende solche Arbeiten
verrichten, die noch gelernt werden miissen (vgl. Ausbildungsbroschiire I11-1).
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@ Unterweisung und Lernbegleitung

Ziel der Ausbildung ist die Befahigung der Auszubildenden zu eigenstandiger beruflicher
Tatigkeit. Dabei sind einerseits die rechtlichen Grundlagen, aus denen sich die Rechte und
Pflichten fiir Azubis und Ausbilder*innen ergeben, zu beachten (vgl. Ausbildungsbroschiire
l). Andererseits sind die Unterschiede zwischen den Generationen zu beriicksichtigen
(Stichwort: Generation Z). Unterschiedliche Auffassungen in Bezug auf den Lebens- und
Arbeitsalltag zwischen Azubis und aushildendem Personal bergen stets Konfliktpotential.

Ubrigens: Heutige Ausbilder*innen standen damals ebenfalls im Fokus von
Generationenkonflikten und wurde von den damaligen Ausbilder*innen womdglich
als kaum ausbildungsfahig betrachtet.

Voraussetzung fir gute Ausbildung ist dariiber hinaus eine planvolle Begleitung der Azubis
in einem strukturierten Lernprozess. Dazu gehort ein Wandel im Verstandnis von Aus-
bildung. Die bloBe Unterweisung wird mehr und mehr durch Formen der Lernbegleitung
ersetzt. Das bedeutet, dass Ausbilder*innen nicht einfach diejenigen sind, die etwas
vormachen und nachmachen lassen. Das gehort selbstverstandlich immer noch zum Aus-
bildungsalltag, wie bei der sog. ,4 Stufen-Methode” (vgl. Abschnitt 4.2 und 4.3). Allerdings
sind Ausbilder*innen weit mehr gefordert, um den veranderten Lernbedingungen gerecht
zu werden.

In der betrieblichen Ausbildungspraxis spielt es letztendlich keine Rolle, wie das ausbil-
dende Personal genannt wird - vielmehr geht es darum, die Rolle der Aushilder*innen neu
zu interpretieren. Die Komplexitat des Ausbildungsberufes erfordert nicht nur ein groBes
und fundiertes Grundwissen Uber Material, Aufbau und Funktion einzelner technischer
Anlagen und Arbeitstechniken, sondern verlangt ein immer breiteres Wissensfundament
und die Fahigkeit, sich standig auf neue Technologien, verschiedene Anlagen und/oder
ortliche Bedingungen einzustellen. Auszubildende aber auch Fachkrafte missen also in
der Lage sein, vorhandenes Wissen auf neue Arbeitssituationen und Aufgabenstellungen
zu Ubertragen, sich gegebenenfalls fehlende Informationen selbststandig zu besorgen
und fachgerecht anzuwenden. Auszubildende miissen also befahigt werden, Gelerntes
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auf andere Situationen zu Ubertragen, anzupassen und fachgerecht auszufthren. Um
diese Transferleistung gezielt in der Ausbildung zu vermitteln, werden Auszubildende in
komplexen Lernarrangements unterwiesen. In der Berufspadagogik spricht man hier von
dem Modell der vollstindigen Handlung (vgl. Abschnitt 4.4).

Es gilt, gemeinsam mit den Auszubildenden Lernbedarfe festzustellen, Unterweisungs-
formen auszuwahlen und Arbeitsaufgaben selbstandig verrichten zu lassen und ein
entsprechendes Feedback zu geben. Lernbegleiter*innen sind demzufolge Personen, die
der Ausbildung eine Struktur geben und Aufgaben und Tatigkeiten in eine logisch nach-
vollziehbare Reihenfolge bringen und ber geeignete Instrumente der Wissensvermittiung
verfiigen. Diese Lernarrangements werden den Auszubildenden durch regelmaBigen Aus-
tausch, Kommunikation und Offenheit nahe gebracht. Wie dies konkret umgesetzt werden
kann, darum geht es in den folgenden Abschnitten.
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Praxis der Aushildung

Wie gestalten Sie als Ausbilder*in die Aushildung, und wie nehmen Sie als Ausbildungsver-
antwortliche*r Einfluss auf den Aushildungsalltag? Die konkrete Planung und Auswahl von
Ausbildungssettings, Lernorten und Unterweisungsmethoden hat einen groBen Einfluss
auf die Praxis der Aushildung und den Erfolg der Wissensvermittiung.

@ Qualifizierung, Kompetenzen, Vielfalt

Die wichtigste formale Voraussetzung, um auszubilden, ist der Nachweis der fachlichen
Eignung zum Ausbilder. Dieser Nachweis wird durch Ablegen der Priifung nach der Aus-
bildereignungsverordnung (AEVO) erbracht. In der betrieblichen Realitét sind allerdings
viele Gesell*innen ohne diesen Nachweis in Ausbildungsangelegenheiten involviert und
werden bspw. von einem Azubi bei Kundenauftragen begleitet. Woran erkennt man also
fahige Ausbilder*innen?

Fahige Ausbilder*innen verfligen einerseits tber sog. ,Hard Skills", also die berufs-
typischen Fahigkeiten, Kenntnisse und Kompetenzen des Fachs. Es muss ein ausreichend
groBer Wissensbestand Uber Anlagen, Materialien und Praktiken vorhanden sein, den die
Ausbilder*innen weitergeben. Der Ausbildungsalltag zeigt andererseits, dass es auch
spezifische Charaktereigenschaften und personliche Eigenheiten sein kénnen, die wichtig
sind: Geduld, Einflhlungsvermadgen, Verstandnis, Loben kdnnen und die Freude, Wissen
weiterzugeben. Diese sog. ,Soft Skills", sind fachibergreifende Fahigkeiten. Dazu geho-
ren u.a. personliche Kompetenzen, Sozialkompetenz und methodisches Knowhow, d.h.
eine entsprechende Qualifikation in der Wissensvermittiung.

,Wir haben nun mal keine Padagogen auf der Baustelle, sondern gute
Handwerker. Aber wir miissen sie an dieser Stelle, wenn wir aushilden
wollen, deutlich mehr befahigen, als das uns in der Vergangenheit deutlich
war." (Betriebsinhaber)
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Insbesondere spiegeln sich gesellschaftliche Entwicklungen in den Anforderungen an
Ausbilder*innen wider. Damit sind bspw. digitale Kompetenzen gemeint, um dem techni-
schen Wandel im Gewerk gerecht zu werden, aber auch das Wissen um und die Akzeptanz
von Ansichten und Auffassungen eines guten Lebens der Schulabganger*innen (Stich-
wort: Work-Life-Balance). Mochten Sie als Betrieb Ihre Fachkrafterekrutierung auf Perso-
nen mit unterschiedlichen Migrationshintergrinden ausweiten, lhren Anteil an weiblichen
Auszubildenden erhéhen, sind interkulturelle und Diversity-Kompetenz unabdingbar.
Im Mittelpunkt steht dabei die Anerkennung aller Auszubildenden, unabhangig von ihrer
sozialen und kulturellen Herkunft, ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Orientierung.

( Alle Auszubildenden haben das Recht auf gleiche Behandlung. )

() Die 4 Stufen-Methode

Erinnern Sie sich noch, wie es war, als Sie als Azubi das erste Mal vor einer komplexen
Heizungs- oder Trinkwasseranlage gestanden haben? Womadglich haben Sie gedacht, wie
sollich das je verstehen. Um Auszubildenden bspw. den Betrieb einer Heizungsanlage und
die zu verrichtenden Arbeiten zu erkldren, ist eine Strategie der Wissensvermittlung nétig.
Entweder erfolgt die Erklarung ausgehend von einem Fehler im System, anhand zentraler
Komponenten oder Prozesse oder auf eine ganz andere Weise.

Dabei sollten Sie nicht vergessen, dass die Kommunikation zwischen Azubis und Ihnen
grundsatzlich fehleranfallig ist. Reden Sie beide (ber das Gleiche, haben Sie den gleichen
.Leichenvorrat” und versteht der Azubi als ,Empfanger” einer Nachricht auch das, was Sie
als ,Sender” meinen? Dabei kommen sowohl Generationenunterschiede als auch unter-
schiedliche Lerntypen zum Tragen (vgl. Abschnitt 4.7).

Beachten Sie: Azubis behalten Dinge besser im Kopf, wenn sie etwas nicht nur
horen ader lesen, sondern zusatzlich selber dartber sprechen und es erklaren.

Damit Auszubildende richtig lernen, sich also nachhaltig Wissen aneignen, existieren
verschiedene Methoden, die Sie einsetzen kénnen. Besonders bekannt - auch aus der
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AEVO-Schulung - ist die 4 Stufen-Methode. Nattrlich funktioniert diese Methode nicht
bei allen Lernthemen, sie eignet sich aber besonders qut fiir die Vermittlung handwerk-
licher Grundfertigkeiten und den Umgang mit Werkzeug und Maschinen. Ausbilder*innen
(als Lernbegleiter*innen) gehen wie folgt vor, um eine Tétigkeit in vier Stufen lernen zu
lassen. Im gesamten Prozess muss klar kommuniziert werden, aus welchem Grund etwas
genauso gemacht wird und nicht anders: Was? Wie? Warum?

1. Stufe - Vorbereiten:

Zuerst wird das Lernziel beschrieben, der Sinn und Zweck der Arbeitsaufgabe und der
entsprechende Inhalt festgelegt und mit der oder dem Auszubildenden besprochen. Dazu
gehdren auch die Unterweisungen nach den Unfallverhiitungsvorschriften. Alle benétig-
ten Materialien und Arbeitsmittel werden bereit gelegt. Die oder der Auszubildende hort
zunachst nur zu und beantwortet etwaige Fragen von Ihnen, um festzustellen, ob alles
verstanden wurde.

2. Stufe - Vermachen und Erklaren:

Danach wird die Tatigkeit schrittweise vorgefihrt. Die einzelnen Handgriffe missen gut
sichtbar sein. Die oder der Auszubildende beobachtet ganz genau und hort zu. Es geht bei
dieser Stufe darum, das Interesse zu wecken und den Sinnzusammenhang zu verdeut-
lichen und zu erkennen. Nachfragen der Auszubildenden sind erlaubt.

3. Stufe - Nachmachen und Erklaren:

AnschlieBend fuhrt die oder der Auszubildende die Tatigkeit selbst durch. Bei Bedarf
erhalt sie oder er Hilfestellung und ggf. werden aufgetretene Fehler korrigiert. Wenn
notig werden die Handgriffe mehrmals ausgefihrt. Die oder der Auszubildende erklart
die Arbeitsschritte. Dadurch und durch das ,Machen” werden die einzelnen Schritte und
Handgriffe nachvollziehbar. Die oder der betriebliche Ausbildende halt sich hierbei zurick.

4. Stufe - Ubung und Lernerfolgssicherung:

SchlieBlich wird die Tatigkeit selbstandig und fachgerecht durchgefthrt. Nach Beendi-
gung der Arbeit wird das Ergebnis kontrolliert. Wahrend dieser Lernerfolgskontrolle und

des Feedbacks ist auch das Loben unerlasslich.
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@ Beispiel 4 Stufen-Methode: Einhanfen

Im Folgenden erlautern wir beispielhaft, wie die 4 Stufen-Methode in der Praxis aussehen
kann. Daftr wahlen wir das Thema ,Einhanfen’, bzw. Abdichten von Gewindeverbindungen.
Fiir jede Stufe wird beschrieben, was Sie als Ausbilder*in im Wissensvermittlungsprozess
tun sollten. Wir geben Ihnen hiermit eine Orientierung. Als Ausbilder*in wahlen Sie im
Arbeitsalltag selbstandig, wie viele Arbeits- bzw. Handlungsschritte Sie erldutern und wie
viele und detaillierte Informationen Sie als Erklarung geben.

Der Leitgedanke ist: Die einzelnen Handlungsschritte missen fir die Auszubil-
denden klar erkennbar, verstandlich und erlernbar sein!

1. Stufe: Vorbereiten (und Erklaren)

Leiten Sie auf der ersten Stufe zunachst in das Ausbildungsthema ein und setzen Sie die
Rahmenbedingungen. Erklaren Sie, warum eine Dichtung bei Rohrverbindungen beson-
ders wichtig ist. Schildern Sie eventuell einen Havariefall oder stellen Sie eine Verbindung
zu friiheren Ausbildungsthemen her. Je nach Fahigkeiten der*des Auszubildenden steigen
Sie mehr oder weniger tief in das Thema ein. Es ware bspw. moglich, darauf hinzuwei-
sen, dass keglige Gewinde im Grunde selbstdichtend (metallisch dichtend) sind, jedoch
Fertigungstoleranzen, Verunreinigungen und kleine Beschadigungen am Gewinde eine
einhundertprazentige Dichtheit verhindern kannen.

Legen Sie das Lernziel fest und formulieren Sie es in etwa so: Ab heute kannst Du eine
Gewindeverbindung mit Hanf sachgemaB abdichten.

Legen Sie die Arbeits- und Hilfsmittel bereit und zeigen und benennen Sie diese: Form-
teile mit Innen- und AuBengewinde, Hanf, Dichtmittel (Fermit), Sageblatt, Drahtbirste und
Rohrzange. Priifen Sie die Formteile und testen Sie, ob das Gewinde gangig ist. Priifen Sie
die Arbeitsmittel. Vermitteln Sie ggf. MaBnahmen nach den Unfallverhiitungsvorschriften.

Geben Sie eventuell bereits erste Hinweise, wozu die Mittel eingesetzt werden: Um ein
Gewinderohr mit Hanf abzudichten, werden die Formteile, Hanf zum Umwickeln des
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Gewindes, Dichtpaste zum Einschmieren des Hanfs, ein altes Metallsageblatt zum Anrauen
und eine Drahtbiirste zum Reinigen des Gewindes und zum Einarbeiten des Hanfs in die
Gewindegange bendtigt.

2. Stufe: Vormachen und Erkldren

Im zweiten Schritt bzw. auf der zweiten Stufe fiihren Sie die einzelnen Arbeitsschritte vor
und erklaren dabei, was Sie wie und warum tun. In Tabelle Tist dargestellt, was zu tun und
was zu sagen ist. Wie bereits erwahnt, konnen je nach Azubi und/oder in Abhangigkeit
vom Ausbildungsstand zusatzliche Informationen vermittelt werden. Wichtig ist, dass Sie
die Auszubildenden nicht berfordern und womdglich das Erlernen der grundlegenden
Handlungsschritte erschweren!

Was (Handlung) Wie (Ausfihrung) Warum (Grund)

Saubern des AuBen- | Mit der Drahtbiirste wird einige Male in Durch das Entfernen von Verunrei-

gewindes mit Draht- | Langsrichtung zum Gewindegang ent- nigungen wird gewahrleistet, dass

birste lang gebirstet. Das Gewinde wird dabei | der Hanf besser halt und sich das
einmal vollstandig um die eigene Achse | Gewinde ordnungsgemaB verbinden
gedreht. lasst.

Zusatzinformation(en): keine

Aufrauen des Mit dem S&geblatt wird quer zur Gewin- | Durch das Aufrauen Iasst sich der

AuBengewindes mit | derichtung mit etwas Druck (iber das Hanf besser einlegen und wird beim

Metallsdgeblatt Gewinde gestrichen. Aufdrehen des Innengewindes nicht
herausgeschoben.

Lassen Sie vor und nach dem Aufrauen
die*den Auszubildende*n die Rauheit
des Gewindes prifen.

Zusatzinformation(en): Werden Gewinde eigenstdndig geschnitten, besitzen sie meistens die
notwendige Rauheit und miissen nicht extra aufgeraut werden.
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Was (Handlung)

Wie (Ausfiihrung)

Warum (Grund)

Einlegen/Auf-
wickeln Hanf in
Gewindegange

Einige Hanffasern nehmen und quer

zum Gewinde auflegen, so dass am
Gewindeende ca. 15 cm Uberstehen. Hanf
von innen nach auBen in das Gewinde
einlegen / aufwickeln, dabei immer (iber
den quer liegenden Hanf gehen.

Wichtig: Hanf immer rechtsherum auf-
wickeln!

Esist darauf zu achten, dass der erste
und die beiden letzten Gewindegange
freibleiben.

Beim letzten Aufwickeln die quer liegen-
den Hanffaden mit einlegen.

Die richtige Menge Hanf entscheidet
dartiber, ob sich das Gewinde gut ver-
schrauben lasst. Zu viel verhindert
die Verbindung - zu wenig dichtet
nicht richtig

-> Durch die Richtung des Aufwi-
ckelns wird verhindert, dass sich der
Hanf wieder rausdreht.

-> Die Gewindegénge missen aus
zwei Griinden frei bleiben. Erstens
lasst sich so das Innengewinde
besser aufdrehen. Zweitens wird
verhindert, dass Hanffasern im Rohr
hangen und bspw. das Trinkwasser
verunreinigen.

Zusatzinformation(en): (Ausnahme bei

Linksgewinde)

Hanffasern in
Gewindegange ein-
arbeiten

Mit der Birste die Hanffasern in Wickel-
richtung in das Innengewinde streichen.

Wurde die richtige Menge an Hanf
verwendet, ist danach die Struktur
(Gewindeverlauf) gut sichtbar.

Wichtig: Immer ,mit dem Gewinde"

biirsten!

Das Einarbeiten ist wichtig, damit das
Gewinde im Anschluss griffig ist / gut
verschraubt werden kann.

Gewinden zum Einsatz.

Zusatzinformation(en): Bei kleine Gewindedurchmesser kann der Hanf auch mit den Fingern
in die Gewindegdnge gedriickt werden. Drahtbirsten kommen hauptsdchlich bei groBen

Hanf mit Dichtpaste
(Fermit) bestreichen

Mit den Fingern wird ein Tropfen Dicht-
paste gleichmaBig auf das Gewinde und
den Hanf aufgetragen. Es ist darauf zu
achten, dass der gesamte Hanf bedeckt
ist.

Die Dichtpaste schitzt den Hanf vor
chemischer und biologischer Zer-
setzung, erleichtert das Eindrehen
und fillt in den Gewindegéangen
verbleibende Hohlraume aus.

Zusatzinformation(en): keine
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Was (Handlung)

Wie (Ausfiihrung)

Warum (Grund)

Innengewinde auf-
schrauben

Das Innengewinde wird gerade auf das
AuBengewinde aufgesetzt und (je nach
Gewinderichtung) aufgeschraubt. Fir

Der Einsatz der Zange ist notwendig,
weil sich durch die keglige Form des
AuBengewindes der Kraftaufwand fir

die letzten Umdrehungen wird die Zange
eingesetzt.

die letzten Umdrehungen erhoht.

-> Wird das Innengewinde zu fest
angezogen und / oder wurde zu viel
Hanf eingelegt, kann es zu Dehnung
und Rissbildung des Innengewindes
kommen und damit zu Undichte und
Hygieneproblemen

Achtung: Nach fest kommt ab!

Zusatzinformation(en): keine

Tabelle 1: Arbeitsschritte Einhanfen/Abdichten
3. Stufe: Nachmachen und Erklaren

Nachdem Sie auf Stufe 2 alles vorgemacht haben, ist nun die oder der Auszubildende an
der Reihe, die gleichen Arbeitsschritte in der gleichen Reihenfolge einmal nachzumachen
und dabei zu erkldren, was sie*er wie und warum tut. Orientieren Sie sich dabei erneut an
Tabelle 1. Durch die Aufteilung der Aufgabe in Teilschritte kann schnell erkannt werden,
an welcher Stelle diese nicht oder falsch verstanden wurde, um so an der richtigen Stelle
einzugreifen.

4. Stufe: Uben und Lernerfolg sichern

Auf der vierten Stufe hat die*der Auszubildende nun Gelegenheit, selbsténdig die Arbeits-
schritte zu ben.

Wir haben das Beispiel ,Einhanfen” gewahlt, um zu zeigen, dass auch eine einfache und
alltagliche Tatigkeit mit vielen Informationen und viel Wissen verbunden ist, woriiber eine
Fachkraft nicht mehr nachdenkt, sondern jeden Schritt automatisch ausfiihrt. Dem Aus-
zubildenden, der nur dabei zuschaut, wie Hanf um das Gewinde gewickelt wird, kann es
kaum gelingen, die richtige Menge Hanf, Wickelrichtung und Technik in der Vorfiihrung zu
erkennen.
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Natdrlich muss nicht jede Ausbildungslektion in einer Tabelle vorbereitet werden - es
reicht, wenn den Ausbildenden bewusst wird, dass viele Tatigkeiten, die sie ausfihren,
zu Automatismen geworden sind und notwendige Informationen bei einer Vorflihrung
erwahnt werden mussen. Die vier Stufen helfen den Unterweisenden, ihre Arbeit zu reflek-
tieren und Ursachen einer fehlerhaften Ausfiihrung bei den Auszubildenden zu erkennen
und korrigierend zu unterstitzen.

@ Modell der vollstandigen Handlung

Auszubildende sollen in ihrer Ausbildung nicht nur den fachlich richtigen Umgang mit
Werkzeug, Maschinen und Material lernen. Sie miissen auch eine gewisse Handlungs-
kompetenz ausbilden, die sich durch kompetentes und selbstandiges Planen, Durch-
fuhren und Kontrollieren auszeichnet. Das bedeutet auch, einmal Gelerntes auf andere
ahnliche Aufgabenstellungen zu ibertragen und anzuwenden. Hierdurch unterscheiden
sich (zukiinftige) Fachkrafte von angelernten Hilfskraften. Fachkrafte missen sich auf
Baustellen und bei Kundinnen und Kunden immer wieder auf neue Herausforderungen
einstellen und flexibel handeln.

In der Ausbildung muss daher die Selbstlernkompetenz der Auszubildenden
gestarkt und gefordert werden. Das ist die groBe Herausforderung der Ausbilde-
rinnen und Ausbilder.

Eignet sich die Vier-Stufen-Methode dazu, handwerkliche Fertigkeiten zu erlernen, wird
fir die Vermittlung und Ausbildung fachlicher Handlungskompetenzen ein komplexeres
Lernarrangement benétigt. Empfohlen und bewdhrt hat sich seit vielen Jahren das Modell
der vollstandigen Handlung, das systematisch Planungs-, Entscheidungs-, Ausfihrungs-
und Bewertungskompetenzen vermittelt, die in der Summe zur Handlungskompetenz
fiihren. Es werden sechs Lernstufen unterschieden (vgl. Abbildung 1).
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( INFORMIEREN

i
( BEWERTEN ) ( PLANEN )

(KUNTROLLIEREN) ENTSCHEIDEN j

AUSFUHREN

Abbildung 1: 6 Stufen der vollsténdigen Handlung
1. Stufe - Informieren

Fihren Sie die Auszubildenden in die Aufgabenstellung ein. Verschaffen Sie den Auszu-
bildenden einen Uberblick dariiber, welche unterschiedlichen Teilaufgaben zu bewéltigen
sind und legen Sie fest, welche Informationen die Auszubildenden bendtigen bzw. zu
beschaffen sind.

2. Stufe - Planen

Anhand der beschafften Informationen und der Aufgabenstellung planen die Azubis die
einzelnen Elemente der Aufgabendurchfiihrung und entwerfen gegebenenfalls Alterna-
tiven. Dazu gehoren durchzufiihrende Arbeitsschritte, Zeitbedarf, Werkzeugauswahl und
bendtigtes Material. Wird im Team gearbeitet, wird auch die Arbeitsaufteilung geplant.

3. Stufe - Entscheiden

Die Auszubildenden entscheiden sich fir eine geplante Variante und erlautern diese
der*dem Ausbilder*in. Bei Bedarf kidnnen Verbesserungsvorschlage unterbreitet und
offene Fragen geklart werden.
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4. Stufe - Ausfiihren

Die finale Arbeitsplanung wird erstellt und umgesetzt. Die Ausbilder*innen beobachten
und stehen als Unterstltzung zur Seite.

b. Stufe - Kontrollieren

Das Arbeitsergebnis wird von den Auszubildenden selbststandig kontrolliert und mit der
erstellten Planung verglichen. Wurde alles fach- und sachgerecht ausgefuhrt und wurde
das Arbeitsziel erreicht.

6. Stufe - Bewerten

Nach der Beendigung des Auftrages wird das Arbeitsergebnis der*dem Ausbilder*in pra-
sentiert. Dabei wird die eigene Arbeit bewertet und reflektiert. Die Auszubildenden sollten
hier ermutigt werden, ihre Arbeit auch kritisch zu betrachten und Verbesserungen vor-
zuschlagen. Die Ausbildenden bewerten ebenfalls die Arbeit, sollten aber darauf achten,
dass die Bewertungskriterien fir die Auszubildenden nachvollziehbar also transparent
und verstandlich sind.

Nicht alle Stufen lassen sich im Ausbildungsalltag so ausfihrlich umsetzen und gréBere
Projekte bendtigen von den Auszubildenden und Ausbildenden sogar eine gewisse Vor-
bereitungs- bzw. Planungszeit, um einen Arbeitsauftrag entsprechend der sechs Stufen
umzusetzen. Daher bietet es sich an, sich auch schon bei kleineren Arbeitsaufgaben von
den sechs Schritten leiten zu lassen. Zum Beispiel kann beim Tausch einer Waschtisch-
armatur oder einer Pumpe nach diesem Modell vorgegangen werden. Lassen Sie dabei
vor allem Fehler zu und greifen Sie nur ein, wenn Gefahr droht oder unnétige Kosten
entstehen. Gerade aus Fehlern lernen Azubis immer dann besonders gut, wenn sie selber
erkannt und reflektiert werden.

Die Vorteile dieses Ausbildungsmodells liegen zudem darin, dass sie einen Uberblick dar-
uber erhalten, welche theoretischen Fachkenntnisse bei Auszubildenden vorhanden sind.
Insgesamt fordert das Vorgehen selbstandiges, strukturiertes und planvolles Handeln der
Auszubildenden und fordert deren Problemldsungs- und Kemmunikationsfahigkeit sowie
die Ubernahme von Verantwortung.
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@ Fehlerkultur und Lernkontrolle

Zur Ausbildung gehort eine lernférderliche ,Fehlerkultur”, die Wissens- und Kompetenz-
erwerb der Azubis moglich macht. Fehlerkultur meint den typischen Umgang mit Fehlern
in einem Betrieb. Lernférderlich ist eine Lernatmosphéare dann, wenn sich Auszubildende
ausreichend ausprobieren konnen. Zeitmangel in der Aushildung fuhrt leider haufig dazu,
dass Gesell*innen die Auftragsarbeiten selber ausfiihren und Azubis nur zusehen dirfen.

,Also, ich bin der Meinung, dass man ganz viel in dem Beruf gerade aus den
Fehlern lernt. [...] Praxisfehler sind eigentlich immer eine gute Grundlage,
um den Leuten was beizubringen.” (Ausbilder)

Fehlerkultur bedeutet auch, Azubis das Gefiihl zu geben, (iberhaupt Fehler machen zu
darfen. Auf diese Weise wird ein Sicherheitsgefihl bei der Austibung von (neuen) Tétigkei-
ten vermittelt. Natdrlich missen sachliche Fehler und Mangel besprochen werden. Aber
auch hier gilt: Kritik auf konstruktive, also faire und zweckmaBige, Weise formulieren und
hervorbringen (vgl. anlasshezogene Gesprache in Abschnitt 4.6). Auszubildenden z. B. vor
Kund*innen oder Mitarbeitenden zu maBregeln, ist nicht der richtige Weg.

Es empfiehlt sich, kontinuierlich oder in regelmaBigen Abstanden den Aushildungs-
fortschritt festzustellen und zu dokumentieren

Hierfir dienen das Berichtsheft, die Einschatzungen der Ausbilder*innen und die Gespra-
che mit den Azubis. Auf diese Weise erfolgt ein Abgleich mit dem betrieblichen Aus-
bildungsplan, der die weitere Ausbildungsplanung erleichtert. Zum Ubersichtlicheren
Management und inshesondere, wenn Azubis 6fter die Bereiche und Ausbilder*innen
wechseln, konnen individuelle ,Azubi-Karten” basierend auf den betrieblichen Ausbil-
dungsplanen hilfreich sein (vgl. Ausbildungsbroschiire [lI-1). Zugleich motiviert solch eine
Karte die Azubis: Ziel wird es, die Karte méglichst vollstandig zu haben und dies womaég-
lich in kiirzerer Zeit als andere Auszubildende.
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Die Beurteilung von Auszubildenden kann sich neben der Arbeitsleistung auch auf die
Lernleistung in der Berufsschule oder der iberbetrieblichen Lehrlingsunterweisung (ULU/
UBA) sowie auf das Leistungs- (Sorgfalt, Ordnung, usw.) und Sozialverhalten (bspw. Team-
geist, Proaktivitat) beziehen. Anlassbezogene Gesprache spielen hierbei eine wichtige
Rolle.

@ Anlassbezogene Gesprache

Anlassbezogene Gesprache sind Unterhaltungen, die sich mehr oder weniger spontan
aus dem Ausbildungsalltag ergeben - und eben nicht regelmaBig und geplant stattfinden
(vgl. Ausbildungsbroschire IIl-1). Bei allen Gesprachsformen ist es essentiell, sich einen
geeigneten Zeitpunkt und einen geeigneten Ort zu Uberlegen. Auch bei unvermitteltem
Gesprachsbedarf sollte bspw. eine ruhige Minute oder eine Pause abgewartet werden.
Grob lassen sich Anerkennungsgesprache, Feedbackgesprache (auch: Kritikgesprache)
und Konfliktgesprache unterscheiden.

» Anerkennungsgesprache sind wichtiger Bestandteil einer Wertschatzungsstrategie im
Betrieb. Insbesondere Auszubildende sehen sich in ihrer Arbeit oft eher wenig bestarkt
und erhalten Feedback lediglich, wenn Fehler auftreten oder Leistungen nicht erbracht
werden. ,Kein Tadel ist auch Lob” lautet (immer noch) in vielen Betrieben die Devise.
Dabei driickt ein Lob Wertschatzung aus und weist auf einen Ausbildungsfortschritt hin.

» Feedbackgesprache sollten einen Hauptteil anlassbezagener Gesprache einnehmen und
sind sowohl als positive als auch als kritische Rickmeldungen Gber den Ausbildungsver-
lauf bzw. -fortschritt zu verstehen. Ohne Feedback gelingt es Auszubildenden kaum, ihre
eigene Arbeit zu beurteilen und/oder eine Leistungssteigerung wahrzunehmen.

» Konfliktgesprache oder auch Gesprache zu Abmahnungen (vgl. Ausbildungsbroschiire
) entstehen bspw. aus Situationen eines Fehlverhaltens oder einer Pflichtverletzung
heraus. Typischerweise sind solche Falle mit Abbruchneigungen der Ausbildung ver-
bunden und gehen mit Vertragslosungen einher. Ziel der Gesprache sollte es sein, die
Konflikte zu benennen und gemeinsam eine Ldsung - eventuell moderiert durch Dritte
- zu suchen. Generell ist es wichtig, im Gesprach stets konkret zu bleiben und klar zu
benennen, woran die Kritik festgemacht wird und welche Verhaltensanderungen erwar-
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tet werden. Da sich immer auch etwas Positives findet, sollten diese Art von Gesprachen
immer auch etwas positiv Wertschatzendes beinhalten.

@ Unterstiitzung und Motivation

Fehlerkultur und regelmaBige Feedbackgesprache helfen zu erkennen, mit welchen
Themen sich die Azubis schwer tun und wo sie besondere Unterstiitzung bendtigen.
Unterstiitzung meint hierbei vor allem fachliche Unterstltzung. Parallel dazu kann auch
Hilfestellung im Lebensalltag oder auf der persénlichen Ebene nétig sein.

Fachliche Unterstiitzung wird oft durch die Ausbilder*innen und/oder die Ausbildungsver-
antwortlichen geleistet, indem Azubis eine zusatzliche Unterweisung in einer Werkstatt
erhalten oder zusammen Mathematik gelbt wird. Andere Maglichkeiten bestehen darin,
die Azubis durch spezielle Kurse, bspw. auf die Gesellenpriifungen (Teil 1und Teil 2), vorzu-
bereiten. In vielen Betrieben hat es sich bewahrt, dass mehrere Azubis zusammen in einer
Gruppe lernen. Unter Berlicksichtigung der vorgestellten Methoden und Lernstrategien
kann es hilfreich sein, herauszufinden, welcher Lerntyp ein Azubi ist. Es gibt visuelle,
auditive, kommunikative und haptische Lerntypen, die sich also vorrangig entweder Uber
Lesen, Horen, Sprechen oder Machen neues Wissen aneignen.

Ausbilder*innen stellen in vielen Fallen fest, dass durch geeignete Unterstiitzung fast
jede*r Auszubildende die Ausbildung schafft.

,Wenn man in Mathe Defizite hat, dann soll man den Beruf nicht
machen? Doch, kannst du, wenn es dir einer beibringt, schaffst du es.”
(Geschaftsfihrer)

Insgesamt existieren zahlreiche Angebote zur Unterstiitzung und Nachhilfe. Diese reichen
von fachlich ,Assistierter Ausbildung” dber finanzielle Férderung durch Berufsausbil-
dungsbeihilfe hin zu Mentoring-Programmen, in denen Azubis Tipps und Ratschlage fir
den Lebensalltag vermittelt werden (vgl. Ausbildungsbroschiire ). Informationen dazu
finden sich auch auf der Webseite der Innung.
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Es ist nicht immer leicht, Azubis zu motivieren - bei jeder und jedem Auszubildenden
wirken andere MaBnahmen. Motivation (und Zufriedenheit) konnen mit Blick einerseits auf
den Kontext der Arbeit und andererseits den Inhalt der Arbeit erhoht werden. In Bezug
auf den Kontext der Arbeit wirken sich Geldpramien, eine eigene Werkzeugtasche oder
zusatzliche Freizeit sowie Unterstitzung beim Fuhrerschein motivierend aus. Die Motiva-
tion speist sich dabei aus einer entgegengebrachten Anerkennung von Leistung und Wert-
schatzung. Unter Berlcksichtigung des Inhalts der Arbeit kdnnen mehr Verantwortung,
starkere Integration ins Team oder gestellte Herausforderungen eine Motivation sein.

Ebenso konnen (realistische) Zielsetzungen ein Ansporn sein. Tatigkeiten werden moti-
viert ausgefuhrt, wenn der Sinn der Arbeit deutlich wird, es eine unterstiitzende Fehlerkul-
tur gibt, Lob geduBert und konstruktives Feedback gegeben wird. Es kann (ibrigens auch
helfen, den Azubis aufzuzeigen, was im Betrieb wie viel kostet und welche Gelder - Uber
das Gehalt hinaus - flir Azubis ausgegeben werden. Durch Transparenz kann Motivation
erreicht werden und gleichzeitig wird die bzw. der Azubi daran erinnert, dass sie bzw.
er eine Ausbildungsverpflichtung eingegangen ist und den Betrieb maglichst nicht ent-
tauschen sollte.
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Schlusswort

Uns ist bewusst, dass jeder Betrieb seine eigenen Strategien und Routinen fir eine
erfolgreiche Ausbildung hat. Unsere Hinweise und Empfehlungen erheben auch nicht den
Anspruch der Allgemeingltigkeit und Vollstandigkeit. Vielmehr sind sie eine Zusammen-
stellung von Vorgehensweisen und erprobten Praktiken der Berliner SHK-Betriebe. Wir
hoffen daher, dass Sie mit unserer Broschirenreihe wertvolle Tipps erhalten, die Sie bei
Bedarf in Ihren Ausbildungsalltag einbauen kénnen.

Womaglich ist die Broschire auch eine gute Wiederholung fir eine absolvierte AEVO-
Schulung. Wir empfehlen allen Mitarbeiter*innen, die ausbilden, den Besuch einer padago-
gisch-didaktischen Weiterbildung, welcher Art auch immer. Die Innung bietet diesbezig-
lich eine Schulung fir Ausbilder*innen an, die in vier Modulen zentrale Aspekte fiir eine
erfolgreiche Ausbildung aufgreift. Die vorliegende Broschire und die Schulung ergénzen
sich also. Kontaktieren Sie unsere Weiterbildungsabteilung, wenn Sie Interesse haben.

Die Braschure ist Teil des Modellprojekts ,Ausbildung starken - Nachwuchskréafte binden
plus” und befindet sich in einer Erprobungsphase. Das bedeutet, dass wir sehr an lhrem
Feedback interessiert sind. Was gefallt Innen an der Broschtire? Was finden Sie besonders
wichtig? Fehlen aus Ihrer Sicht wichtige Inhalte? Was bereitet Ihnen ,Bauchschmerzen?
Wir werden die Broschire in Anlehnung an Ihre Bedarfe anpassen. Ihre diesbeziglichen
Anmerkungen senden Sie bitte an Herrn Enrico Schendel (e.schendel@shk-berlin.de).
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Kontakte

AUSBILDUNGSMANAGEMENT
Helena Gerber

030 /49 30 03-52
h.gerber@shk-berlin.de

LEHRLINGSVERWALTUNG UND PRUFUNGSWESEN
Andrea ReuB

030 /49 30 03-17

a.reuss@shk-berlin.de

LEHRLINGSWART
Michael Peuler
m.peuler@shk-berlin.de

Ausbildungs-Webseite der Innung SHK Berlin
https://www.shk-berlin.de/kompetenzzentrum/ausbildung

Webseite des Bundesinstituts fiir Berufshildung mit

Ausbildungsverordnung und Umsetzungshilfen und mehr
https://www.bibb.de/dienst/berufesuche/de/index_berufesuche.php/profile/apprenti-
ceship/210715

Ausbilder-Eignungsverordnung - AushEignV (kurz AEV0)
https://www.gesetze-im-internet.de/ausbeignv_2009/BJNRO08800009.htm!

Reihe , Aushildungsbroschiiren” der Innung SHK Berlin
Broschiire I ,Einmaleins der Aushildung”

Broschre Il ,0nboarding”

Broschre IlI-1,Ausbildungsorganisation”

Broschiire II-2 ,Ausbildungspraxis”
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