MPETENZENTWICKLUNG HEUTE

.Mit den passenden Schuhen vergisst man die FiiBe""
oder: Wie die Forderung von sozialer Kompetenz mit Leichtigkeit gelingt

Christine Scheitler

Die allseits beschworene und manchmal auch ver-

wiinschte Dynamik der ékonomischen und gesellschaftli-

chen Verdnderungen mit ihren Auswirkungen auf die Inno-
vations- und Wettbewerbsfdhigkeit der Unternehmen hat
die Diskussion um eine effektive und nachhaltige Kompe-

tenzentwicklung, insbesondere die Férderung der sozialen

Kompetenzen betreffend, neu entfacht. Einerseits werden

soziale Kompetenzen, gerade auch fiir Fiihrungskrdfte,

immer gefragter, andererseits kbnnen sie nicht mehr als

selbstverstdndliche Ergebnisse gesellschaftlicher Soziali-

sationsprozesse vorausgesetzt werden - an Stelle des Ver-

trauens auf eine gelungene Sozialisation tritt die Erwar-

tung an die Wirksamkeit organisierter Lehr- und Lern-

prozesse. Diese sozialen Kompetenzen entwickeln sich vor-

rangig in kontinuierlichen, lebensbegleitenden und ganz-

heitlichen Kompetenzentwicklungsprozessen. Hier sind

komplexe Lernstrukturen angesprochen, die neue Formen

der Lernunterstiitzung und eine moderne zukunftsorien-

tierte Lernkultur bendtigen. Wie kénnen aber solche Lehr-

und Lernprozesse gestaltet werden? Dieser Frage soll in

den nachfolgenden Ausfiihrungen nachgegangen werden.

Zur Forderung von sozialen
Kompetenzen werden in Wis-
senschaft und Praxis zahlrei-
che Methodenkonzepte ange-
boten. Es kénnen drei grund-
sitzliche Richtungen dabei
unterschieden werden:

e Es werden einzelne Kom-
petenzen und Techniken ent-
wickelt und gefoérdert, wobei
diese ggf. mit zielgruppenspe-
zifischen Problemsituationen
verkniipft werden.  Dabei
kommt die gesamte Band-
breite didaktischer Methoden
in Frage, wie zum Beispiel

Vortrag, Plenumsdiskussion,
Rollenspiele etc. Daneben
werden gruppendynamische

Trainingsformen wie Sensiti-
vity-Training, Outdoor-Trai-
ning oder Kérper- und Bewe-
gungsverfahren eingesetzt.

e Es geht um ganzheitliche
Trainingsansitze, die auf
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kommunikationstheoretischen
oder auch psychotherapeuti-
schen Denkmustern basieren.
Sie lassen sich in verhaltens-
therapeutische Verfahren
(z. B. Verhaltenstraining), tie-
fenpsychologische Verfahren
(z. B. Psychoanalyse), sugges-
tive Verfahren (z. B. NLP, Ima-
ginationsarbeit), transperso-
nal-psychologische Verfahren
(z. B. Meditation, Biografiear-
beit), humanistische Ansitze
(z.B. Transaktionsanalyse,
Gespriachstherapie) und sys-
temische und familienthera-
peutische Ansétze unterschei-
den.

e Neben den oben genannten
Ansitzen sind als Extragruppe
solche mit esoterisch-spiri-
tuellen Schwerpunkten wie
z. B. Feuerlauf, Rituale etc. zu
nennen (vgl. Leidenfrost,
Gotz/Hellmeister 2000).

Makrodidaktisch kann die
Vielfalt der Trainingsansitze
auch in ,on-the-job“, ,off-
the-job“ und ,near-the-job*
systematisiert werden, wobei
hiufig eine ziel- und ziel-
gruppenbezogene Verbindung
dieser Ansitze erfolgt. Inzwi-
schen ist zu beobachten, dass
insbesondere  unter  dem
Aspekt des vielfach unbefrie-
digenden Anwendungstrans-
fers eine stirkere Gewichtung
der Kompetenzentwicklungs-
maBnahmen hin zu ,on-the-
job“-Ansitzen stattfindet.

Mikrodidaktisch lassen sich
viele Ansitze im Kern darauf
reduzieren, dass im Sinne ei-
nes Erfahrungslernens Phasen
des Erlebens, Reflektierens
und praktischen Ausprobie-
rens dramaturgisch miteinan-
der verkniipft werden. Dies
bedeutet, reale oder simulierte
berufliche Problemsituationen
werden zum Ausgangspunkt
flir Selbst- und Fremdbild-Re-
flexion wie auch fiir die Er-
probung von alternativen
Handlungsmoglichkeiten. Es
sollen Konzepte und Prinzi-
pien sowie auch Verhaltensal-
ternativen aufgebaut werden,

Abstrénguhgen und ein strategisches Vorgehen lohnen”.

mit deren Hilfe ein flexibles
Handeln innerhalb bestimmter
Situationen méglich wird.

Begriff der
Kompetenzentwicklung

Kompetenzentwicklung wird
dabei grundsétzlich als ein
Prozess verstanden, in dem
die fachliche, methodische
und - in diesem Kontext — vor

allem die soziale Handlungs-
fahigkeit erweitert, umstruk-
turiert und aktualisiert wird.
Fiir die Forderung der sozia-
len Kompetenzen miissen da-
bei Werte interiorisiert, das
heiBt zu individuellen Emo-
tionen und Motivationen um-
gewandelt werden, um wirk-
sam zu werden. Zum anderen
miissen diese Werte mit indi-
viduellem Wissen und indivi-
duellen  Erfahrungen
schmolzen werden, um dem
einzelnen Menschen als Dis-
position  selbstorganisierten
Handelns zur Verfligung zu
stehen.

ver-

Der Prozess der Kompetenz-
entwicklung betrifft also nicht
nur rein rationale Prozesse.
Auf die Rolle der Motivatio-
nen wird in der Literatur auf
dem Gebiet der Lern- und
Denkstrategien hingewiesen,
wobei einerseits unterschie-
den wird zwischen informa-
tionsverarbeitenden Primér-
strategien, die kognitive Me-
chanismen beschreiben, und
motivationalen  Stiitzstrate-
gien andererseits. Friedrich
und Mandl (1992) fassen dazu
Erkenntnisse zusammen, die

.Gute Strategienutzer missen (berzeugt sein, dass sich

nach dem Motto ,skill and
will*  (Fihigkeit und Wille)
notwendige Voraussetzungen
fiir selbstgesteuerte Lernpro-
zesse kennzeichnen. Sie ver-
weisen u.a. auf Befunde von
Pressley, Borkowsky und
Schneider (1987, 1989) die
zeigen, dass ,gute Strategie-
nutzer® iiberzeugt sein mis-

! Zhuangzi, Philosoph, 3. Jh. v. Chr.
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sen, dass sich Anstrengungen
und ein strategisches Vorge-
hen lohnen.

Hat ein Mensch erlebt, wie
eine schwierige oder ver-
meintlich schwierige Situa-
tion aufgrund einer lernenden
Auseinandersetzung gemeis-
tert werden konnte, wird tiber
emotionale Prozesse, die ge-
pragt sind von Gliicksgefiih-
len, Freude und Stolz, das
Vertrauen in die eigene Kom-
petenz gefestigt. Dartiber hin-
aus wird die Motivation ge-
starkt, sich in Zukunft schwie-
rigen Situationen aktiv zu
stellen. Ein Beispiel: Eine
Fihrungskraft, die sich vor
schwierigen  Mitarbeiterge-
sprachen eher ,driickt®, da es
ihr unangenehm ist, auch ein-
mal kritisches Feedback zu
unangemessenen Verhaltens-
weisen zu geben (Wer erfiillt
diese Aufgabe auch schon
gerne?), kann in einer Lernsi-
tuation erleben, dass sich
auch kritisches Feedback in
einen konstruktiven Prozess
des ,Miteinander-Umgehens*
umwandeln lasst.

Dieses Selbstwirksamkeitser-
leben, wie es die Literatur be-
nennt, agiert dann - quasi au-
tomatisch - als Verstirker fiir
anstehende Lernprozesse. Da-
mit wird in etwas anderen Be-
griffen intrinsische Motiva-
tion beschrieben. Wer eine
lernende Haltung und einen
lernenden Blick auf interes-
sante, herausfordernde Situa-
tionen besitzt, profitiert selbst
am meisten. Intrinsische Mo-
tivation meint diesen Impuls
zu kontinuierlicher aktiver
Auseinandersetzung mit Pro-
blemen, weil aus der Erfah-
rung eines bewiltigten Pro-
blems Freude, etwas erreicht
zu haben und Vertrauen in
das eigene Leistungsvermogen
erwachsen.

Parallel dazu entsteht Motiva-
tion, kiinftige neue Herausfor-
derungen  souverdn  und
angstfrei anzugehen. Genau
darin besteht die Verkniipfung
von motivationalen, kogniti-
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ven und emotionalen Prozes-
sen, die das Wesensmerkmal
einer modernen Kompetenz-
entwicklung darstellen und
die selbstindige Weiterent-
wicklung von Wissen und
Kompetenzen erméglicht.

Die Selbstwirksamkeit ist zu-
gleich Voraussetzung wie
auch Folge von Lernen und
beeinflusst das Arbeitsverhal-
ten in entscheidendem MaBe.
Die Selbstwirksamkeit stellt
eine fiir die Kompetenzent-
wicklung wesentliche interve-
nierende Variable dar, die bei
der Konzeption von Trai-
ningskonzepten unbedingt im
Auge behalten werden sollte.
Ziel muss es sein, diese bei
den Teilnehmern gezielt zu
entwickeln, da dann die Wei-
chenstellung fiir eine aktive
selbstdndige Auseinanderset-
zung mit neuen Herausforde-
rungen am effektivsten ini-
tiiert werden kann. Da ja der
stindige Wandel die Hauptan-
forderung fiir erfolgreiche
Fuhrungskrifte in der Wis-
sensgesellschaft darstellt, ist
es gerade die tagtigliche Aus-
einandersetzung mit sténdig
neuen Herausforderungen, die
uns hiufig den groBten Stress
bereitet.

Klassische Weiterbildung
stoBt an ihre Grenzen

Bei dieser Form von Kompe-
tenzentwicklung st6Bt eine
berufliche Weiterbildung, die
sich allein auf Wissensver-
mittlung und auf Vermittlung
von Techniken konzentriert,
deutlich an ihre Grenzen. Eine
notwendige und stérkere Fo-
kussierung im Speziellen auf
die Forderung und Erweite-
rung sozialer Kompetenzen
von Fihrungskriften muss
sich an einer hohen Komple-
xitdt von Lerninhalten und
Lernzielen orientieren und
schlieBt die Suche nach erwei-
terten und neuen Lehr- und
Lernformen ein.

Ein wichtiges Fundament
stellt ein selbstgesteuertes und
vor allem ein erfahrungs-

orientiertes Lernen dar. Um
erfahrungsorientiertes Lernen
zu ermoglichen, muss nicht
gleich in eine Selbsterfah-
rungsgruppe yabgetaucht”
oder ,Handchen haltend” und
Mantras singend im Kreis ge-
standen werden, auch wenn
dies von Kritikern gerne hiu-
fig als Argument benutzt
wird. (Dergleichen mag in ei-
nem anderen Kontext durch-
aus Berechtigung haben!)
Solch ein erfahrungsorientier-
tes Lernen ist auch in einem
beruflich angemessenen Kon-
text einfach herstellbar. Fiir
einen gelungenen Transfer der
Lerninhalte in den Arbeitsall-
tag missen vor allem auch
von Seiten der Lernenden,
zum Beispiel der beteiligten
Fihrungskrifte, die gewdhlten
Formen der Kompetenzent-
wicklung akzeptiert und an-
nehmbar sein.

Erfahrungsorientiertes
Lernen

Erfahrungsorientiertes  und
selbstgesteuertes Lernen ist
vor allem auch ein konstrukti-
vistisches Lernen. Der Lernen-
de wird als aktives und selbst-
reflexives Individuum in den
Mittelpunkt des Kompetenz-

Prinzipien des instruk-
tionistischen Lernens und
Lehrens

Lernen ist rezeptiv, es erfolgt
weitgehend linear und
systematisch.

Der Lehrende leitet an, macht
vor, erklart; der Lernende
macht nach, nimmt auf.

Lerninhalte werden als
geschlossene Wissenssysteme
bzw. Teile davon verstanden.

entwicklungsprozesses ge-
stellt. Die ,Wirklichkeit* wird
auf Basis von Selbsttatigkeit
und  Selbststeuerung  iiber
Lern- und Erfahrungsprozesse
individuell erschlossen. Nach
konstruktivistischer ~ Auffas-
sung sind Lernumgebungen
besonders dann lernforder-
lich, wenn sie realistisch, si-
tuativ, vielfiltig, komplex und
problemorientiert — ausgelegt
sind. Der Erfolg und der
Transfer des Lernens ist im
Wesentlichen davon abhin-
gig, ob und welche Anwen-
dungsfelder fiir das Wissen
konstruiert werden wund in
welchem konkreten Bedeu-
tungskontext das Lernen situ-
iert ist, also zum Beispiel in
welche individuelle Unterneh-
menskultur die in einem an-
gestrebten Kompetenzent-
wicklungsprozess angestreb-
ten sozialen Kompetenzen
z.B. der Fiihrungskréfte ein-
gebettet sind.

Der konstruktivistische Ansatz
stellt sich im Uberblick und
im Vergleich zum instruktio-
nistischen Lernen und Lehren
wie folgt dar und kann insbe-
sondere auch fiir die Forde-
rung von sozialen Kompeten-
zen zugrunde gelegt werden:

Prinzipien des konstruk-
tivistischen Lernens und
Lehrens

Lernen ist ein aktiv-
konstruktiver, selbstge-
steuerter, situativer Prozess,
dessen Ergebnisse nicht
genau vorhersagbar sind.

Der Lernende nimmt eine
aktive, weitgehend selbst-
bestimmende Rolle ein; der
Lehrende ist Berater und
Mitgestalter von Lernpro-
zessen.

Lerninhalte bzw. Wissen
sind nicht abgeschlossen,
sie sind abhangig von
individuellen und sozialen
Kontexten.

Prinzipien des instruktionistischen und konstruktivistischen Lernens
(Vgl. Dehnbostel 2001, S. 85, Ubersicht 1)
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haben?

Sie fragen sich, was FiiBe mit zukunftsorientierter
Unternehmens- und Kompetenzentwicklung zu tun

Eine ganze Menge, wie wir meinen! Bei der individuellen
Beratung und Begleitung von Unternehmen und Menschen
in Entwicklungs- und Lernsituationen spiiren wir, wie sehr
die in dem Zitat liegende tiefere Bedeutung ,passt”. In ei-
ner immer komplexer werdenden Wissensgesellschaft und
der stdndig steigenden Verdnderungsgeschwindigkeit wer-
den Menschen mit ,passenden” sozialen Kompetenzen im-
mer mehr zu einem unverzichtbaren ,ruhenden Pol”. Die
wertorientierte Haltung, insbesondere von Fiihrungskraf-
ten, und die Leichtigkeit im Umgang mit herausfordernden
Aufgaben entwickelt sich dabei immer starker zu einem
strategischen Erfolgsfaktor. Zhuangzi sagt: ,Wenn man
tberall und immer in passender Weise mit einer Situation
umzugehen vermag, dann hat man vergessen, das Passende
als Passendes zu empfinden”. Er beschreibt damit im Gber-
tragenen Sinne eine Leichtigkeit und Selbstverstandlichkeit
im Umgang mit Menschen und Situationen, die ein hohes
MaB an Authentizitdt ausstrahlt und es ermdglicht, sich
schwerelos und sicher zu bewegen.

Fiir eine grundlegende Um-
orientierung der Auffassun-
gen von Lernen und Lehren in
diesem Kontext und der dar-
aus folgenden vielfiltigen Un-
terstiitzungsformen und Lern-
verfahren steht auch der Be-
griff ,Lernkultur. Lernen in
einer neuen Kultur erschopft
sich nicht in einzelnen auf-
zdahlbaren Qualifikationen,
welche im Einzelnen vordefi-
niert und in Kompetenzka-
talogen aufgelistet sind. Es
zielt vielmehr auf Kompeten-
zen, die dem Menschen hel-
fen, tiber die konkrete Einzel-
situation hinaus unterschied-
liche Situationen und Hand-
lungsfelder zu erschlieBen
und zu gestalten.

Bei der Forderung sozialer
Kompetenzen geht es dabei
um die Kompetenz, Interak-
tionen zwischen Menschen
unter dem Einfluss der eige-
nen Person wahrzunehmen
und konstruktiv zu gestalten.
Dies bedeutet konkret, eine
Fiihrungskraft verfiigt nicht
nur iiber die soziale Kompe-
tenz, die Beziehung zu ihren
Mitarbeitern konstruktiv zu
gestalten, sondern auch die
Beziehungen zu anderen
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Stakeholder-Anspruchsgruppen
wie z.B. Anteilseigner, Kun-
den, Lieferanten, Banken etc.
Soziale Kompetenzen kénnen
dann als Ertrag verstanden
werden, im Sinne von dauer-
haften und verfiigbaren Dis-
positionen, unabhingig des
jeweiligen Kontextes.

Die wichtigsten Aspekte der
neuen Lernkultur sind:

e Ein neues Verstindnis des
Lernens als ein notwendig ei-
genaktiver und konstruktiver
Prozess.

e Eine verdnderte Rolle der
Lernenden, die mehr und
mehr selbst die Verantwor-
tung fiir ihr Lernen tiberneh-
men und es eigenverantwort-
lich steuern.

e Eine neue Rolle der Leh-
renden, die zu Prozess- und
Lernbegleitern werden.

e Die Beriicksichtigung auch
des informellen Lernens im
Alltag.

e Der Einsatz vielfiltiger
kombinierter Methoden, die
den Lernenden eigenaktives
und  selbstverantwortliches
Lernen ermdoglichen.

Die herkémmliche und noch
vielfach bestehende Lernkul-
tur in heutigen Bildungspro-
zessen wird durch eine zu-
kunftsorientierte und innova-
tive Lernkultur abgelost wer-
den miussen. Dies gilt fiir
Kompetenzentwicklungspro-

zesse von fachlichen und me-
thodischen, insbesondere aber
auch fiir die Forderung von
sozialen Kompetenzen. Eine
solch verstandene Lernkultur
ist bei der Forderung sozialer
Kompetenzen besonders hilf-

Herkommliche Lernkultur

Vermittlung von Kenntnissen
und Fertigkeiten als Reaktion
auf Entwicklungen im
Unternehmen und in dessen
Umfeld.

Lernen in strukturierten,
didaktisch-intentional
angelegten Lernumgebungen.

Lerninhalte werden als
geschlossene Wissenssysteme
bzw. Teile davon verstanden.

Erwerb von Theoriewissen, im
Wesentlichen von didaktisch
reduziertem Fachwissen.

Préazise Reproduktion des
Wissens in vorhersehbaren,
festgelegten Handlungssitua-
tionen.

Lernende machen nach,
nehmen auf, sind rezeptiv.

Lehrende leiten an, machen
vor, erklaren; sie sind
Vermittler von Theoriewissen.

reich, wie eigene praktische
Erfahrungen aus der Bera-
tungs- und Trainingsarbeit
immer wieder deutlich zeigen.
Denn eine so verstandene
Lernkultur hat entscheidenden
Einfluss auf eine erfolgreiche
und vor allem nachhaltige
Kompetenzentwicklung,.

Zusammenfassend lassen sich
die Unterschiede zwischen
herkémmlicher und zukunfts-
orientierter Lernkultur wie
folgt darstellen:

Zukunftsorientierte
Lernkultur

Ausrichtung des Lernens auf
Kompetenzentwicklung und
den Erwerb reflexiver
Handlungsfahigkeit.

Lernen in ,natiirlichen”
Lernumgebungen als
Erfahrungslernen,
Vernetzung mit
intentionalem Lernen
innerhalb und auBerhalb
der Arbeit.

Lerninhalte bzw. Wissen
sind nicht abgeschlossen,
sie sind abhangig von
individuellen und sozialen
Kontexten.

Wissen wird aus komplexen
Lernsituationen konstruiert,
Erfahrungswissen wird
erworben und mit Theorie-
wissen verbunden.

Wissen wird in offenen,
gestaltbaren Handlungssi-
tuationen angewandt und
nutzbar gemacht.

Lernende organisieren und
steuern Arbeits-Lern-
Prozesse weitgehend
selbstandig.

Lehrende sind Berater und
Mitgestalter von Lernpro-
zessen; sie schaffen die
Voraussetzungen, Denk-
und Lernprozesse
auszuldsen.

Unterschiede zwischen herkémmlicher und zukunftsorientierter
Lernkultur (Vgl. Dehnbostel 2001, S. 89, Ubersicht 2)
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Kein Defizit an Erkenntnis
- ein Defizit an Konsequenz

Ein weiterer Aspekt erscheint
bei der Kompetenzentwick-
lung von sozialen Kompeten-
zen als besonders zentral:

Dieser liegt einerseits in der
Differenz zwischen dem Wis-
sen um ein sozial-kompeten-
tes Handeln, dem Wert und
Sinn beigemessen wird, und
andererseits in der Fihigkeit,
dieses in einer konkreten Si-
tuation auch selbst praktizie-
ren zu konnen. Gerade Fiih-
rungskrifte verstehen es hau-
fig, mit Eloquenz tiber ,So-
ziale Kompetenz® zu diskutie-
ren, im Blick auf die
praktische Anwendung hinge-
gen lassen ihre konkreten Ver-
haltensweisen nicht selten zu
wiinschen  tibrig.  Folglich
scheint hier also nicht ein De-
fizit an Erkenntnis, vielmehr
ein Defizit an Konsequenz das
Problem zu sein.

Damit die Verknlipfung zwi-
schen tagtiglichen Lernpro-
zessen und  organisierten
Lernprozessen  also  nicht
theoretisch bleibt, muss der
Kompetenzentwicklungspro-
zess so gestaltet sein, dass die
Beteiligten dazu angeregt
werden, in der Auseinander-
setzung mit konkreten Hand-
lungssituationen neue Erfah-
rungen zu machen. Ein ent-
scheidender Punkt bei der Ini-
tilerung von derartigen Lern-
prozessen ist dabei das
modulare Vorgehen. Dass so-
ziale Kompetenzen sich in der
Regel nur als Prozess fordern
und entwickeln lassen, ist evi-
dent.

Die Forderung lasst sich in der
Regel nicht mit EinzelmaB-
nahmen erreichen, sondern
verlangt vielmehr einen kom-
plexen und nachhaltigen An-
satz, in welchem Einzel-
schritte verkntipft und die
verschiedenen Elemente und
methodischen Ansitze in ein
logisch stringentes Gesamt-
konzept integriert werden.
Wir entwickeln daher mit un-
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seren Kunden dazu in der
Auftragskldrung gemeinsam
individuelle  Entwicklungs-
und Verdnderungsziele u.a.
mit dem Effekt, den Nutzen
des Lernprozesses nachvoll-
ziehbar und eindeutig sichtbar
werden zu lassen. Dies fiihrt
im Kompetenzentwicklungs-
prozess zu einer erlebbaren
Verdnderung und garantiert
Nachhaltigkeit beim Transfer.
Adiquate  TransfermaBnah-
men haben das Ziel, die Er-
kenntnisse und die erarbeite-
ten Lerninhalte nachhaltig
und verbindlich umzusetzen.

Oder einfacher ausgedriickt:
,Mit den passenden Schuhen
vergisst man die FiiBe*.
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REFA-Kompaktseminare zu vorliegender Thematik

Seminarreihe ,Mit sozialer Kompetenz zur Handlungskompetenz”

Soziale Kompetenz | - Wahrnehmen und Kommunizieren

16.03.-19.03.2004 Landhotel Naunheimer

Miihle, Wetzlar
Erfolgsfaktor Fiihrung — Handwerkszeug fiir Fiihrungskrafte

Termin:

Phase 1: Fiihrungskonzepte in der Praxis

14.06.-16.06.2004 Landhotel Naunheimer

Miihle, Wetzlar

Termin:

Phase 2: Fiihren durch Kommunikation

20.09.-22.09.2004 Landhotel Naunheimer

Miihle, Wetzlar

Termin:

Phase 3: Fiihrung als Coaching-Prozess

06.12.-08.12.2004 Landhotel Naunheimer

Miihle, Wetzlar

Termin:

Frau und Fiithrung. .. und pl6tzlich hast Du was zu sagen

04.05.-07.05.2004 Landhotel Naunheimer

Miihle, Wetzlar

Termin:

Seminarreihe ,Konstruktiver Umgang mit Trennungsprozessen”

Phase | 08.03.-10.03.2004
Phase Il 05.07.-07.07.2004

Landhotel Naunheimer
Miihle, Wetzlar

Auskiinfte und Anmeldung:

REFA Bundesverband e.V., Gisela Jahn, Fon (0 61 51) 88 01-208
Fax 88 01-202, E-Mail: gisela.jahn@refa.de
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