
■ Das Erfahrungswissen
von Beratern als
Zugang zur Früherken-
nung der Qualifika-
tionsentwicklung

Betriebe verfügen in der Regel nicht über
vorausschauende Strategien für die Erhe-
bung des Bedarfs an Qualifikations- und
Personalentwicklung. Sie können meist nur
unzureichend den über den Augenblick hin-
ausgehenden Qualifikationsbedarf benen-
nen. Mit dem BIBB-Forschungsprojekt „Das
Erfahrungswissen von Beratern und Beglei-
tern betrieblicher Veränderungen als Beitrag
zur Früherkennung der Qualifikationsent-
wicklung“ wurde daher über Berater ein Zu-
gang zu Betrieben und deren Verände-
rungsprozessen gesucht. Berater, die in der
Organisations- und Personalentwicklung,
Arbeitsgestaltung und im Veränderungsma-
nagement tätig sind, wurden zu ihren Er-
fahrungen aus betrieblichen Veränderungs-
prozessen befragt. Die Interviews wurden
durch Fallstudien zu Beratungsprozessen
ergänzt. 

Die Ergebnisse der Studie eröffnen eine or-
ganisations- und prozessbezogene Sicht-
weise auf die betriebliche Qualifikationsent-
wicklung. Durch Berater werden Fragen der
betrieblichen Qualifikationsentwicklung in
den Betrieben häufig erst zum Thema ge-
macht und indirekter Weiterbildungsbedarf,
der sich hinter Qualitätsmängeln und Per-
sonalbeschaffungsproblemen verbirgt, den
betrieblich Verantwortlichen ins Bewusstsein
gebracht. Berater entwickeln fall- und kon-
textbezoge Strategien der Bedarfsermittlung
als Bestandteil eines Bündels von Gestal-
tungsmaßnahmen. Als besonders erfolg-
reich erwiesen sich beteiligungsorientierte
Verfahren, die in einem integrierten Vorge-
hen Personal- und Organisationsentwick-

lungsmaßnahmen verknüpfen. Grundidee
war die systematische Einbindung unter-
nehmensinterner Know-how- und Verant-
wortungsträger bei der Analyse und Dia-
gnose. So entstand zum Beispiel entlang der
Wertschöpfungskette, im Nachzeichnen des
Geschäftsprozesses und unter Einbeziehung
von Qualitätsstandards, eine mit Manage-
ment und Beschäftigten erarbeitete kon-
sensfähige Prozessbeschreibung. Auf ihrer
Basis wurden Tätigkeitsdarstellungen einge-
führt, die zu Anforderungsprofilen u. a. für
die betriebliche Personalakquise weiterent-
wickelt wurden. 

Informelle Lernprozesse werden als gute An-
satzpunkte für strategische Personalent-
wicklung gesehen und von Beratern im Rah-
men von Reorganisationsprozessen vielfach
genutzt. Dabei zeigte sich, dass eine län-
gerfristige Prozessbegleitung und eine ge-
zielte Gestaltung entsprechender Lernum-
gebungen notwendig ist, um informelle
Lernprozesse zu fördern. Allerdings scheint
es in den Unternehmen mehrheitlich keine
etablierte Praxis in dieser Hinsicht zu geben. 

Insgesamt wurde eine starke betriebs- und
prozessspezifische Prägung der Qualifikati-
onsanforderungen deutlich. Der Blickwinkel
scheint sich von eher funktionalen Kompo-
nenten der Qualifikation hin zu prozessua-
len (Kommunikation und Kooperation), zu
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ohne deren innere Gesetzmäßigkeit zu
durchdenken und zu kommunizieren (Hand-
habungsgeschick), verdichtet sich beim Ver-
standes-Typus eine „Wenn-Dann-Gesetz-
mäßigkeit“. Ein derartiger Meister kann
seine Erfahrungen mitteilen, sie aufgrund
seiner Alltagstheorie begründen und Stra-
tegien entwickeln, wenn neue Situationen
dies erfordern. Der subjektivierende Typus
verarbeitet seine Erfahrungen aus einer ex-
perimentierenden Einstellung heraus. Er ist
sich der Vorläufigkeit der getroffenen Urtei-
le und Vorgehensweisen beim Handeln be-
wusst. Er kann seine erwachsenen Kompe-
tenzen erkennen und vermitteln. 

Die Untersuchung zeigt, dass von künftigen
Meistern vor allem die Kompetenzen des
Verstandes- und des subjektivierenden Typus
verlangt werden. Erst beide Strategien zu-
sammen – und die damit verbundenen
Kompetenzen – ermöglichen ein zeitgemä-
ßes erfahrungsgeleitetes Arbeitshandeln, bei
dem die jeweils angemessene Handlungs-
strategie eingesetzt wird.

Der Relevanzrahmen

Nicht unwichtiger als die Art der Erfah-
rungsverarbeitung ist die Definition des Be-
zugsrahmens, an dem die für ein betriebli-
ches Handlungsfeld relevanten Kompeten-
zen gemessen werden können. Im Falle des
Industriemeisters sind die entsprechenden
Handlungsbereiche, Qualifikationsschwer-
punkte und -inhalte in der „Rechtsverord-
nung – Industriemeister Metall“ definiert.
Der Relevanzrahmen macht prüfbar, welche
informell – und formell – erworbenen Kom-
petenzen vorhanden sind. Er ist somit auch
unverzichtbar für die Anerkennung von in-
formell erworbenen Qualifikationen. 

aneignungsbezogenen (Lernen und Adap-
tieren) und zu persönlichkeitsbezogenen
Kompetenzen zu verschieben. Diese werden
als integraler Bestandteil einer von fachli-
chen Anforderungen her definierten beruf-
lichen Handlungskompetenz gesehen. Bis-
herige Einordnungen als „überfachliche“
Kompetenzanforderungen werden von Be-
ratern vehement zurückgewiesen. Zukünf-
tig geht es offensichtlich um eine „neue
Dimension“ von Qualifizierungsbedarfen.
Dabei wird nicht „Überfachlichkeit“ von den
Einzelnen gefordert, sondern fachlich kom-
petente Aufgabenerfüllung als Beitrag zu
fachübergreifenden Prozesserfordernissen.

Kontakt: Dr. Agnes Dietzen / 
dietzen@bibb.de
Bernd Selle / selle@bibb.de

■ Qualifizierung für
mittlere Führungs-
funktionen in
Industriebetrieben

Wie kann die Berufserfahrung von Fachar-
beitern und Meistern erfasst, dokumentiert,
nutzbar gemacht und möglicherweise zer-
tifiziert werden? Das war eine der zentra-
len Fragen des BIBB-Forschungsprojekts
„Mittlere Führungsfunktionen und berufli-
che Erfahrung“. Zu den Voraussetzungen ei-
ner sachgerechten Anerkennung von Kom-
petenzen – das zeigt der Forschungsbericht
(U. Büchele, H. G. Bauer, M. Brater: „Mitt-
lere Führungsfunktionen und Berufliche Er-
fahrung,“ GAB, 2002) – gehört eine ange-
messene Methode, nach der betriebliche
Erfahrungen aufgegriffen werden, ebenso,
wie etwa die Festlegung eines adäquaten
Relevanzrahmens.

Der Meistertypus

Interviews mit den Meistern und Facharbei-
tern in sechs Betrieben ließen drei unter-
schiedliche Typen der Erfahrungs-Verarbei-
tung und, damit verbunden, unterschied-
liche daraus erwachsene Kompetenzen
erkennen:

• der „Empfindungs-Typus“ von Erfah-
rungen. 

• der „Verstandes-Typus“ von Erfahrun-
gen. und 

• der „subjektivierende Typus“ von Erfah-
rungen. 

Während der Empfindungs-Typus sich seiner
Erfahrungen wie selbstverständlich bedient,

Zum Erkennen von Kompetenzen 

Um Kompetenzen anerkennen zu können,
muss man sie zuerst erkennen. Sie manife-
stieren sich z. B. im Handeln, in der Reflexi-
on, in explizitem oder implizitem Wissen
oder in Theorien. Die Kommunikation über
das Arbeitshandeln und die entsprechenden
Kompetenzen sind Ausdruck reflektierter
Verarbeitung von Erfahrung. Wo bestimm-
te Kompetenzen erworben wurden, ist nur
selten rekonstruierbar. Die Beobachtung des
Handelnden durch Außenstehende und/
oder die Schilderung eines bestimmten
Arbeitsprozesses durch den Handelnden
selbst – einschließlich der damit verbunde-
nen Gedanken und Theorien – sind zwei
Methoden, um Kompetenzen zu erkennen. 

Bezogen auf einen berufserfahrenen Fach-
arbeiter, der seine „meisterlichen“ Kompe-
tenzen anerkannt haben möchte, müsste
dieser dann Fachleuten, einem Anerken-
nungs-Gremium, präsentieren. Im Abgleich
mit dem Berufsprofil des Industriemeisters
können dem „Kandidaten“ derartige Kom-
petenzen als z. B. Teilqualifikationen aner-
kannt werden. 

Zur Anerkennung von Kompetenzen 

Die Referenzsysteme für eine solche Aner-
kennung umfassen drei Elemente:

• einen ordnungspolitischen Rahmen, an
dem Inhalt und Vollständigkeit eines
Kompetenzprofils gemessen werden,

• die betrieblichen Aufgaben des Fachar-
beiters,

• die formalen Bildungsprozesse mit ihren
Lehr-/Lernmodulen zur Vertiefung oder
Ergänzung theoretischer Kenntnisse. 
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Abbildung 1:  Das System der Anerkennung von Kompetenzen für den Industriemeister
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knüpft werden, wird die Innovationskraft
von Betrieben nachhaltig gestärkt.

Die in 2003 abgeschlossenen Modellversu-
che zur Umsetzung des neuen, erfahrungs-
geleiteten Qualifizierungsansatzes „Indus-
triemeister-Metall“ haben die Wirksamkeit
handlungsorientierten Lehrens und Lernens
überzeugend belegt. 

Kontakt: Dietrich Scholz / scholz@bibb.de
Heinrich Krüger / 
krueger@bibb. de

■ IT-Abschlussprüfung –
Probleme verstetigen
sich

Das Modell der Abschlussprüfung in den
vier IT-Berufen löste unmittelbar bei seiner
Einführung im Jahre 1997 heftige Diskus-
sionen aus. Seither sind sechs Jahre vergan-
gen; geprüft wird nach dem neuen Modell
nunmehr im vierten Jahr.

Nach dem ersten regulären Prüfungsdurch-
gang (2000) fand das Prüfungsmodell – be-
stehend aus einer betrieblichen Projektarbeit
und zwei ganzheitlichen Aufgaben – zwar
weitgehend Akzeptanz, so das zentrale Er-
gebnis der ersten Evaluation der IT-Prüfung.
Gleichzeitig ließ die Evaluation aber auch
verschiedene kritische Punkte der neuen
Prüfungsformen erkennen. Zum damaligen
Zeitpunkt musste offen bleiben, ob es sich
dabei um Anfangsschwierigkeiten oder um
Schwierigkeiten handelte, die durch die Prü-
fungskonzeption und Prüfungsformen selbst
bedingt waren bzw. inwieweit die aufgetre-
tenen Probleme auf ein Zusammenwirken
mehrerer Faktoren zurückgingen.

Mit der zweiten Evaluation im Sommer die-
sen Jahres wird nun umfassend untersucht,

• was sich in der Zwischenzeit zum Positi-
ven wie zum Negativen verändert hat,

• welche der (noch) bestehenden Schwie-
rigkeiten inhaltlicher, welche organisato-
rischer und welche konzeptioneller Art
sind sowie

• welche Ursache-Wirkungs-Zusammen-
hänge ihnen jeweils zugrunde liegen.

Die Untersuchungen, die eine schriftliche Be-
fragung bei allen Industrie- und Handels-
kammern, eine explorative Online-Umfrage,
kriteriengeleitete Analysen der ganzheit-
lichen Prüfungsaufgaben sowie Expertenge-
spräche umfassen, sind derzeit noch nicht
abgeschlossen. Erste Auswertungen deuten
jedoch darauf hin, dass für die Probleme, die

Die Anerkennung von (Industriemeister-)
Kompetenzen bei Facharbeitern könnte in
folgenden Schritten erfolgen:

• die Arbeitsprozesse offener, selbständig
erarbeiteter Arbeitsaufgaben, dokumen-
tieren;

• das Ergebnis präsentieren und mit dem
Weiterbildungsberater und/oder anderen
Fachleuten analysieren;

• gemeinsam analysieren, welche Kompe-
tenzen in den „Projekten“ eingesetzt
wurden und 

• welche eventuell noch erworben werden
müssen;

• auf der Basis des Berufprofils die Kom-
petenzen – eventuell als Teilzertifikate –
anerkennen.

Konsequenzen für den institutio-
nellen Weiterbildungsprozess

Es stellt sich die Frage: Wie muß eine Wei-
terbildung zum Industriemeister gestaltet
sein, um einen aufgabenspezifischen, zu-
kunftsfähigen Kompetenzerwerb zu ermög-
lichen? Eine solche Weiterbildung muss das
Arbeitshandeln in den Mittelpunkt stellen.
Sie darf nicht künstlich trennen, was später
als ganzheitliche Kompetenz von einem In-
dustriemeister verlangt wird. Dies erfordert
eine erfahrungsgeleitete Gestaltung des for-
malen Lernens. Gleichzeitig muß informelles
Lernen durch „Weiterbildungsberater“ in
den Betrieben formal gesteuert werden. Da-
bei sind auch außerhalb der Arbeit erwor-
bene Kompetenzen zu berücksichtigen.

Um formales Lernen erfahrungsgeleitet zu ge-
stalten, werden die Arbeitserfahrungen und
Betriebskenntnisse von Weiterbildungsteil-
nehmern ausgewertet und zur Theoriebildung
genutzt. Echte Meisteraufgaben werden als
Fallbeispiele herangezogen und handlungs-
und prozessorientiert von den Lernenden
selbstständig bearbeitet. Kreative Lösungen
werden ausdrücklich honoriert. Arbeitshan-
deln ist immer auch Gegenstand des Weiter-
bildungsprozesses. Dozenten werden Fach-
berater der sich weiterbildenden Facharbei-
ter und begleiten die individuellen Bildungs-
prozesse. Sie treten nur dann als Fachleute auf
und bringen ihr Wissen ein, wenn es lern-
ökonomisch sinnvoll ist und die Teilnehmer es
nicht aus eigener Kraft erarbeiten können. 

Ein solches Weiterbildungssystem ver-
schränkt Arbeiten und Lernen. Es fördert
erfahrungsgeleitetes Lernen und setzt Be-
triebe in die Lage, das – häufig nur prokla-
mierte – Lernen in der Arbeit effizienter und
passgenauer einzusetzen. Indem so Organi-
sationsentwicklung und Weiterbildung ver-
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sich bereits beim ersten regulären Prüfungs-
durchgang andeuteten, bislang keine zufrie-
denstellenden Lösungen gefunden wurden.
Des weiteren zeichnet sich ab, dass die Ver-
stetigung der die „Betriebliche Projektarbeit“
betreffenden Probleme einer nach wie vor
einer unzureichenden Umsetzung der Prü-
fungsform geschuldet ist (u. a. Intransparenz
der Anforderungen an die Projekte, unein-
heitliche Bewertungskriterien). Demgegenü-
ber erscheint die die ganzheitlichen Aufga-
ben betreffende Problematik konzeptioneller
– und damit grundlegender – Art zu sein,
deren Ursache in einer Diskrepanz bzw. Un-
vereinbarkeit zwischen der ganzheitlichen
Konzeption der Prüfungsform und der
heterogenen Tätigkeits- und Anforderungs-
struktur der IT-Branche zu verantworten ist.

Weitere Informationen zum Vorhaben und
zu Zwischenergebnissen sind unter www.
bibb.de/ verfügbar. Der Abschlussbericht aus
der zweiten Evaluation der IT-Abschlussprü-
fung wird Ende des Jahres vorliegen.

Kontakt: Margit Ebbinghaus / 
ebbinghaus@bibb.de

■ Explorative Studie über
den Tätigkeitsbereich
von Teletutoren

Beim Online-Lernen ist oft eine personale
Unterstützung erforderlich, um die Lernwirk-
samkeit zu erhöhen. Dies haben verschiede-
ne Studien bestätigt. Worin jedoch diese
Unterstützung besteht, darüber gibt es ver-
schiedene Auffassungen. Dies schlägt sich
nicht zuletzt in der Vielfalt der Bezeichnungen
für diesen Personenkreis nieder. In der Fach-
literatur und in der Praxis ist unterschiedslos
vom Teletutor, dem Telecoach, Teleteacher,
Teletrainer oder vom E-Moderator die Rede.
Da es zu diesem Thema erst wenige empiri-
sche Untersuchungen gibt, wurden im Rah-
men einer explorativen Studie im Frühjahr und
im Sommer 2002 Interviews mit 17 als Tele-
tutor/-in tätigen Trainern/-innen sowie mit
E-Learning-Experten aus Weiterbildungs-
abteilungen zweier Großunternehmen der
Elektronik und Telekommunikation geführt.

Obgleich die in den Unternehmen durchge-
führten Qualifizierungsmaßnahmen zahlrei-
che Unterschiede aufwiesen, ergab die Un-
tersuchung eine Reihe von Gemeinsamkei-
ten im Hinblick auf die Frage nach den
wichtigsten Aufgaben von Teletutoren beim
Online-Lernen. Den Interviewpartnern zu-
folge gibt es drei Kernaufgaben:
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Informieren und Wissen vermitteln

Diese Aufgabe stellt sich insbesondere bei
kurzen, kompakten PC-Anwenderschulun-
gen, die sich über ein bis drei Tage er-
strecken und ausschließlich im virtuellen
Klassenzimmer (VK) durchgeführt werden.
Diese wissensvermittelnde Funktion des
Teletutors kommt auch bei den netzge-
stützten Phasen von rund einwöchigen Kur-
sen zum Tragen, die mit Präsenzanteilen ver-
zahnt sind und deren Lerninhalte komplexer
sind als die der Anwenderschulungen.

Motivation der Lernenden

Diese Aufgabe des Teletutors ist je nach
Schulung unterschiedlich ausgeprägt. Wäh-
rend es bei den kurzen Kompaktkursen ins-
besondere darauf ankommt, die Bereitschaft
der Teilnehmer zur aktiven Mitarbeit zu stär-
ken, geht es bei längeren Weiterbildungs-
kursen, die sechs bis 20 Wochen dauern
können, in erster Linie darum, die Kurs-
teilnehmer zum Selbstlernen zu motivieren.

Unterstützung der Lernenden bei
organisatorischen und technischen
Fragen

Diese dritte Kernaufgabe schließlich ist vor
allem zu Beginn der Schulungen von Be-
deutung, um bestehende Hemmschwellen
gegenüber den neuen Medien abzubauen
und Unterstützung bei der Lernorganisation
am Arbeitsplatz zu leisten.

Zur Erfüllung dieser Kernaufgaben benötigen
Teletutoren nach Einschätzung der Interview-
partner insbesondere folgende Kompeten-
zen: Fachkompetenz, Medienkompetenz
und methodisch-didaktische Kompetenz.

Fachkompetenz: 

Die vorgefundenen netzbasierten Qualifizie-
rungsmaßnahmen, vor allem die Kurse mit
den PC-Anwenderschulungen, haben deut-
lich gemacht, dass Teletutoren in erster Linie
Ansprechpartner für fachinhaltliche Fragen
sind. Für viele Teletutoren stellt die Fach-
kompetenz zudem eine Kernvoraussetzung
dar, da sie die Grundlage für ihre Autorität
und Glaubwürdigkeit ist. 

Die Medienkompetenz beinhaltet neben der
technischen Kompetenz auch die eigenen
Erfahrungen mit dem netzbasierten Lernen
sowie die Befähigung zur Kommunikation
mit den neuen Medien, die insbesondere im
VK eine besonders wichtige Rolle spielt. 
Im Hinblick auf die methodisch-didaktische
Kompetenz wurden in den Interviews zwei
Aspekte hervorgehoben: zum einen die
Bedeutung einer guten Vorbereitung eines

Online-Kurses, die im Vergleich zu einem
Präsenzkurs noch viel detaillierter sein muss,
und zum anderen die aktive Einbindung der
Kursteilnehmer aufgrund der eingeschränk-
ten Kommunikation und des reduzierten
Feedbacks.

Die Ergebnisse der Befragung haben ge-
zeigt, dass netzbasiertes Lernen in der be-
trieblichen Praxis auf den begleitenden bzw.
in vielen Fällen auch anleitenden Einsatz von
Teletutoren angewiesen ist. Aufgrund ihrer
Schlüsselrolle werden an sie hohe und im
Vergleich zu Präsenzkursen teilweise erwei-
terte Anforderungen gestellt. Die Studie hat
zudem deutlich gemacht, dass der für Tele-
tutoren vielfach behauptete Rollenwechsel
zu Lernberatern und Moderatoren differen-
ziert zu sehen ist. Insbesondere die kom-
pakten PC-Anwender-Schulungen, die syn-
chron im VK durchgeführt werden und teil-
weise durch klassisches Präsenztraining er-
gänzt werden, basieren auf der zentralen
Rolle des Teletutors als Wissensvermittler. Bei
den längeren Weiterbildungskursen mit star-
ken Selbstlernanteilen ist hingegen dieser
Rollenwechsel deutlicher feststellbar (siehe
Literaturverzeichnis).

Kontakt: Philipp Ulmer / ulmer@bibb.de

■ Kommunikationssystem
KIBB

Das Bundesinstitut für Berufsbildung baut
im Auftrag des Bundesministeriums für Bil-
dung und Forschung (BMBF) das „Kom-
munikations- und Informationssystems
Berufliche Bildung für Expertinnen und
Experten“ (KIBB) auf.
Hauptziele sind: Beantwortung von Infor-
mationsanfragen, Aufbau eines Online-Re-
cherchesystems und einer Kommunika-
tionsplattform.

Kontakt: kibb@bibb.de

■ Termine

BIBB-Fachtagung „Zukunft der Berufs-
ausbildung in Deutschland – Europä-
ische Untersuchungen und Schluss-
folgerungen“ am 4./5. November 2003 in
Bonn, Gustav-Stresemann-Institut e.V.,
Langer Grabenweg 68, 53175 Bonn. 
Kontakt: Karen Palmowski / 

palmowski@bibb.de
Heidemarie Ranfft / 
ranfft@bibb.de
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13. Hochschultage Berufliche Bildung 2004
„BerufsBildung in der globalen Netz-
WerkGesellschaft: Quantität – Qualität
– Verantwortung“ vom 10. bis 12. März
2004 an der Technischen Universtität Darm-
stadt, Karolinenplatz 5, Gebäude S101,
S102, S103, 64289 Darmstadt.
www.hochschultage-2004.de

■ Literatur

• Geschäftsbericht 2002 des Bundesin-
stituts für Berufsbildung. Kostenlos 
erhältlich beim BIBB, Best.-Nr. 09.080, 
vertrieb@bibb.de

• Arbeitsprogramm 2003 des Bun-
desinstituts für Berufsbildung. Kos-
tenlos erhältlich beim BIBB, Best.-Nr.
09.070, vertrieb@bibb.de

• Mittelfristiges Forschungsprogramm
2003 des Bundesinstituts für Berufs-
bildung. Kostenlos erhältlich beim BIBB,
Best.-Nr. 09.081, vertrieb@bibb.de

• Forschungsergebnisse 2002 des Bun-
desinstituts für Berufsbildung. Kos-
tenlos erhältlich beim BIBB, Best.-Nr.
09.087, vertrieb@bibb.de

• Berufsbildung im 21. Jahrhundert –
Perspektiven für eine globale Gesell-
schaft. Ergebnisse und Ausblicke (mit
CD-ROM). Dokumentation des 4. BIBB-
Fachkongresses. Erhältlich bei WBV, Best.-
Nr. 110.435 zum Preis von 39,90 a.

• Kathrin Hensge, Philipp Ulmer (Hrsg.):
Kommunizieren und Lernen in virtu-
ellen Gemeinschaften – Neue Wege
der Qualifizierung des Bildungsper-
sonals, Bielefeld 2003. Band erscheint
demnächst bei WBV.

• Margit Ebbinghaus: Anspruch und
Wirklichkeit – Abschlussprüfung von
Mechatroniker und Mechatronikerinnen.
Erhältlich bei WBV, Best.-Nr. 110.431 zum
Preis von 5,90 a.

• Margit Ebbinghaus, Gerald Mechnich:
Prüfen in einem „neuen“ Beruf – Me-
diengestalter/Mediengestalterin Bild und 
Ton. Erhältlich bei WBV, Best.-Nr. 110.429
zum Preis von 7,90 a.

• Walter Brosi, Elisabeth M. Krekel, Joachim
Gerd Ulrich: Sicherung der beruflichen
Zukunft durch Forschung und Ent-
wicklung – Ergebnisse einer Delphi-Be-
fragung. Erhältlich bei WBV, Best.-Nr.
110.432 zum Preis von 29,90 a.


