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1 Allgemeines zu Beratung und Supervision

Supervision ist ein Instrument zur Unterstitzung und Beratung von Berufstatigen .
Als "Nachdenken unter Anleitung” (Lorent) ist sie eine Beratungsform flr berufliche
Probleme. Zielgruppe sind Menschen in Berufen mit hohen psychischen Bela-
stungen, z. B. Erzieher, Lehrer, Sozialarbeiter, usw. Neben einer psychischen
Entlastung strebt Supervision die Erh6hung der Professionalitdt der Beteiligten
und eine Verbesserung von institutionellen Rahmenbedingungen an
(Schlee/Mutzeck, S. 11-12).

1.1 Ziele von Supervision

Ziel von Supervision ist die Professionalisierung des beruflichen Handelns und
die Bewaltigung von Belastungen im Zusammenhang mit dem beruflichen Alltag.
Als Erkennens-, Lern- und Verstehensprozel3 vermittelt sie neue Handlungs -
perspektiven und Initiative in schwierigen Situationen. Konflikte und Disziplinar-
probleme kénnen exemplarisch geldst oder ganz vermieden werden
(Schlee/Mutzeck, S. 12-15).

Neben dem Training professionellen Verhaltens geht es auch um Persén lich -
keits entwicklung : die Findung und Akzeptanz der eigenen Rolle, die Entwicklung
eigener Starke und Durchsetzungskraft oder die Bearbeitung von tberhdhten
Ansprichen sind z. B. ebenfalls Ziele von Supervision (Lorent/Czarnecki, S. 33).

Zweck von Supervision ist die Ausbildung von Persdnlichkeit und professionellem
Verhalten, jedoch nicht die Anpassung aller Beteiligten an bestehende Strukturen.
Ziel ist es, auch eine Verédnderung in Organisationsformen und Verhéltnissen und
damit eine Verbesserung von Arbeitsklima und Schulkultur zu erreichen (Schlee/
Mutzeck, S. 13).

1.2 Wirkungsweise von Supervision

Supervision heifdt, Probleme und Geschehnisse aus der Distanz und vom unmit-
telbaren Handlungsdruck befreit anschauen und reflektieren zu kbnnen. Zur Ent-
wicklung der eigenen Professionalitat gehort es, Einsicht zu gewinnen in Mecha-
nismen, Handlungszusammenhange sowie Interpretations- und Bewertungs-
muster. Gegenstand der Betrachtungen sind damit nicht nur &uf3ere, sondern
auch innere Gegebenheiten (Schlee/Mutzeck, S. 12).

Supervision und Beratung entlasten durch die emotionale Annahme |, die der Rat-
suchende erfahrt - Beraterteam oder Supervisor horen zu und geben das Gefuhl,
mit den Problemen nicht alleine dazustehen.



Auch fur die konkrete Problembearbeitung ist die Beratungssituation vorteilhaft
(Rotering-Steinberg, in: Schlee/Mutzeck, S. 102):

« das Darstellen , Verbalisieren und Herausarbeiten fihrt zu einem Klarer-
werden und tieferen Verstehen des Problems;

» durch einen Perspektivenwechsel kann sich der Ratsuchende das Pro-
blem von auf3en anschauen;

» Der Ratsuchende erhalt eine Vielzahl von Ideen zur L6ésung der Schwierig-
keiten;

* L6sungs- und Handlungsalternativen kénnen ausprobiert und reflektiert
werden;

» eventuell vorhandene tiefergehende Problemursachen  kénnen zum Vor-
schein gebracht werden (z. B. Storungen in Familie oder Kollegenkreis).

Unabhangig von den Ergebnissen der konkreten Fallarbeit férdern Supervision
und Beratung ein Verstandnis auf Meta-Ebene: Reflexionskompetenz und die
Fahigkeit zur Selbstexploration werden erweitert, die eigene Wahrnehmung diffe-
renziert. Der Vergleich der eigenen Sichtweisen mit der von anderen fuhrt zu alter-
nativen Wahrnehmungsmaglichkeiten und Bedeutungsgebungen (Schlee/Mutzeck,
S. 102, 200).

1.3 Unterschied zwischen Beratung, Training und Supervision

Ebenso wie bei der Supervision, erfolgt bei der padagogisch-psychologischen Be-
ratung die Problemldsung in einem kooperativen Prozel3. Bei der gemeinsamen
Erarbeitung von Losungswegen besitzt der Ratsuchende auch eine 'Professiona-
litat' (und zwar i. S. einer Kompetenz Uber sein eigenes Arbeitsfeld und seiner Per-
son).

Wahrend sich Beratung als "zielgerichtete Suche nach der Losung eines bereits
benannten Problems" versteht, ist Supervision eine "zeitlich begrenzte fachliche
Auseinandersetzung uber die praktische Arbeit" (Pallasch/Mutzeck/Reimers, S. 10).

Ebenso wie Beratung und Supervision, orientiert sich das Training an den Prinzi-
pien der humanistischen Psychologie. Es geht jedoch weniger um die Arbeit an
personlichen oder beruflichen Problemen, sondern um einen "zielgerichteten
Erwerb einer spezifischen Qualifikation" durch "planmafRige und regelmafiiige
Ubungen" (Pallasch/ Mutzeck/Reimers, S. 10-11).



1.4 Kollegiale Beratung vs. Team- und Peer-Supervision

Einzel-Supervision bietet die Moglichkeit, das berufliche Handeln im Gespréach
unter vier Augen zu sichten und zu hinterfragen. Neben dem Vorteil, dal3 Sitzungen
ausschliel3lich fir eigene Themen verwendet werden, bietet die Einzel-Supervision
die notwendige Privatsphare, um personliche Dinge zur Sprache zu bringen.

Fur Personen aus dem selben Berufsfeld ist die Gruppen-Supervision eine
O0konomische Alternative zur Einzelberatung. Notwendig sind &hnliche berufliche
Problemstellungen und Erfahrungshintergriinde innerhalb der Gruppe. Von Leh-
rern in der Regel bevorzugt wird die Team-Supervision , bei der ein ganzes Kolle-
gium Hilfestellung bei Fallarbeit oder internen Problemen sucht. Vorteil dieser
Form ist, dal3 alle Angesprochenen anwesend sind und unmittelbar Stellung
beziehen kdnnen.

Peer-Supervision nennt man die Supervision und Beratung im Kollegenkreis.
Berufserfahrung und ein Miteinander-Auskommen ermoglichen es, sich gegen-
seitig Falle vorzutragen und zu besprechen. Dies kann unter vier Augen geschehen
oder, wenn mehrere Lehrer betroffen sind, im Kollegium. Die Peer-Supervision
laf3t sich vorteilhaft durch einen in unregelmal3igen Abstanden hinzugezogenen
externen Supervisor ergdnzen (Fengler, in Schlee/Mutzeck, S. 25, 37-38, 49, 54).

Anders als bei der Peer-Supervision sind bei der Kollegialen Beratung die Rollen-
verteilung und Reflektionsschritte zeitlich und formal strikt gegliedert, was einen
kontinuierlichen und konsequenten Verlauf des Reflexionsprozesses sicherstellt.
Die Teilnehmer der Kollegialen Beratung mussen nicht unbedingt aus dem selben
Team oder Kollegium stammen. 'Kollegial' heif3t, dal3 zwischen den Mitgliedern
keine hierarchischen Unterschiede bestehen. Alle Beteiligten handeln nicht auf
Anweisung eines Experten, sondern im Konsens aus eigener Verantwortung
(Fallner/GraRlin, S. 21; Schlee/Mutzeck, S. 14-15; Haug-Benien, S. 4).

Das nach einem klar strukturierten Schema ablaufende Verfahren der Kollegialen
Beratung entspricht in vieler Hinsicht der padagogischen Tatigkeit von Lehrern und
ist daher fur die Arbeit in der Schule besonders geeignet. Ebenso wie die Peer-
Supervision erfolgt die Arbeit an Problemen gemeinsam, freiwillig und partner-
schaftlich (Schlee/Mutzeck, S. 15).



2 Konzept der Kollegialen Beratung

In der professionellen Variante sind Beratung und Supervision zwar hilfreich,
jedoch auch zeit- und kostenaufwendig. Dies hat zur Folge, dal3 Mitarbeitern im
Berufsalltag die Unterstutzung in personlichen Fragestellungen gewdhnlich ver-
sagt bleibt. Nur beim Berufseinstieg oder in besonderen Problemsituationen wird
in den meisten sozialen Arbeitsbereichen Mitarbeitern professionelle Beratung
zugestanden (Fallner/ Gralilin, S. 4, S. 12).

Beratung und Supervision sind jedoch notwendiger denn je. Einen Ausweg aus
dem Dilemma bieten selbstorganisierte  Stlitz-, Beratungs- und Reflexions-
systeme.

2.1 Vorteile der Kollegialen Beratung

Kollegiale Beratung ist kostengunstig, zeittkonomisch, bedarfs- und adressaten-
orientiert. Sie eignet sich gut fur selbstangeleitete Gruppen aus unterschiedlichen
Handlungs- und Berufsfeldern und ermdglicht eine Zusammenarbeit von Mitarbei-
tern auch mit unterschiedlichen Kompetenzen und Hierarchiestufen. Als Verfahren,
das unmittelbar vor Ort an der padagogischen Basis ansetzt, kann es spezifische
Gegebenheiten berlcksichtigen; Veranderungen und Innovationen kénnen bei
geringem Mitteleinsatz erreicht werden (Schlee/Mutzeck, S. 10-12).

Weitere Vorteile sind (Schlee/Mutzeck, S. 15-17):

» die Eigenverantwortlichkeit und das Selbsthilfepotential der Beteiligten
wird gestarkt, Gewohnungseffekte und Abhangigkeiten werden vermie den.
Dies ist deshalb wichtig, weil die fortwahrende Delegation von Schwierig-
keiten an Dritte zu einer schleichenden Entprofessionalisierung  von Mit-
arbeitern fuhren kann.

» die kommunikativen Fahigkeiten = werden erweitert: anteilnehmendes
Zuhdren, Ausdricken von Geflihlen, Spiegeln, nicht-verletzendes Konfron-
tieren, Achtsamkeit fir nonverbale Botschaften sowie die Reflexionsfahigkeit
Uber das eigene Kommunikationsverhalten.

» Kollegiale Beratung vermittelt Kompetenzen auf dem fir Lehrer immer
wichtiger werdenden Gebiet der Beratung .

Anders als in einem professionellen Verfahren ermdglicht die distanzierte Betrach-
tung einen unbeschwerteren Blick auf Ungereimtheiten, Konflikte und (Schein-)
Harmonien im Alltag. Die Transparenz und hohe Strukturierung des Verfahrens
verhindern dabei, dafd Teilnehmer durch vorschnelle Bewertungen anderer 'Gber-
fahren' werden und nicht zu ihrer eigenen Losung finden. Reine Zuhorer erhalten
bei den Fallbesprechungen Anregungen und Handlungsmdglichkeiten fir &hnlich
gelagerte eigene Probleme (Fallner/Grafilin, S. 4, 14; Rotering-Steinberg, in:
Schlee/Mutzeck, S. 102).



2.2 Grenzen der Kollegialen Beratung

Bei der Kollegialen Beratung geht es um die Stitzung und Starkung von arbeiten-
den Menschen und der Erweiterung ihres professionellen Handlungsspielraumes.
Insofern ist sie kein Ersatz fur eine Therapie.

Beeintrachtigungen der Persdnlichkeit oder die Bearbeitung von Schadigungen
und Blockierungen kénnen in der Kollegialen Beratung nicht aufgearbeitet werden,
wohl aber Unsicherheiten, Mi3erfolge, Lustlosigkeit und Erschopfung sowie Pro-
bleme mit Schilern oder Kollegen oder dauerhafte Aversionen gegentiber Arbeits-
platz oder getroffener Berufswahl (Fengler in: Schlee/Mutzeck, S.24-25).

Eine weitere Einschrankung ergibt sich, wenn fehlendes Vertrauen oder komplexe
Spannungen und Konflikte im Team Sachinhalte zu Beziehungsthemen werden
lassen. Die gemeinsame Reflexion der Beratungsgruppe muf3 in jedem Fall VVor-
rang vor internen Konflikten haben (die ggf. im Rahmen einer Supervision bearbei-
tet werden mussen) (Fallner/Graf3lin, S. 15).

Weitere Einschrankungen ergeben sich durch institutionelle Grenzen und Zwéange
sowie durch eine fehlende Unterstitzung durch die Schulleitung. Hierarchisierte
Positionen, die Nutzung der Kollegialen Beratung zur subtilen Kontrolle von Lehrer-
leistungen oder die aktive Einmischung der Leitung in den Fall machen ein pada-
gogisches Entscheiden auf Basis der Kollegialen Beratung unmdglich (Haug-
Benien, S. 17-18; Fengler, in Schlee/Mutzeck, S. 54).



3 Kaollegiale Beratung in der Benachteiligtenférderung

VVon dem Bielefelder Supervisor Heinrich Fallner wurde ein Modell fur ein selbst-
organisiertes Stutz-, Beratungs- und Reflexionssystem entwickelt, das im folgen-
den in einer fur die Benachteiligtenforderung und Berufsbildung abgewandelten
Variante vorgestellt werden soll. Das Verfahren von Rolf Haug-Benien und Christel
Griepenburg vom heidelberger institut beruf und arbeit (hiba gmbh) ist gegentber
dem Original zeitlich gestrafft und tragt den besonderen Erfordernissen der Berufs-
ausbildung Rechnung (Haug-Benien/Griepenburg, S. 28).

3.1 Rollenverteilung

3.1.1 Aufgabe des Falleingebers

Der Ratsuchenden sollte seinen Fall mdglichst plastisch und konkret beschreiben,
um seine Innensicht fur andere nachvollziehbar zu machen. Das, was am leben-
digsten in Erinnerung ist, sollte Vorrang bekommen: Gedanken, Gefuhle und kér-
perliche Reaktionen, die das Geschehen/Ereignis ausgelost hat. Erwartungen, die
der Ratsuchenden an sich und an den Gesprachspartner hatte. Wie ging er mit
seinen Reaktionen um? Und wie geht es ihm jetzt damit? (Schlee/Mutzeck, S. 61).

3.1.2 Aufgabe des Beraterteams

Kennzeichen fur das Schema der Kollegialen Beratung ist die systematische
schrittweise Vertiefung des Problemverstandnisses. Bei Einhaltung des Schemas
durchlauft das Beraterteam folgende Stufen:

1. Zuhoren,

2. Nachfragen,

3. Ursachen analysieren,

4. Loésungsvorschlage machen.

Absicht dieser Reglementierung ist, dal3 das Beraterteam vor der Unterbreitung
von Ldsungsvorschlagen ein vollstandiges Verstandnis  des Falls erzielen kann.
Um die Erforschung wichtiger Hinweisen und Details durch vorschnelle Deutun-
gen nicht zu stéren, ist ein Uberspringen von Phasen nicht zulassig
(Fallner/Grafilin, S. 35).

Unterschiedliche Fachkompetenzen innerhalb des Beraterteams stéren bei der
Kollegialen Beratung nicht, sondern sind erwiinscht. Allerdings mussen die vor-
handenen Kompetenzen als Reflektionsbeitrdge und nicht als "autoritdres Sach-
gutachten” (Fallner) einflielRen. Nicht hierarchische Positionen oder Wissensvor-
spriinge sind die leitende Struktur, sondern die gemeinsame partnerschaftliche
Reflexion. Durch die notwendige Abstinenz ergeben sich fur Leiter und Experten
neue und andere Moglichkeiten, von Mitarbeitern zu lernen (Fallner/Gral3lin, S. 23).



3.1.3 Aufgabe des Moderators

Eine schema-gerechte Moderation ist flr das Gelingen der Beratung von grof3ter
Bedeutung. Durch die Rolle des Moderators wird der Ablauf der Kollegialen Bera-
tung strukturiert, begrenzt und diszipliniert (Haug-Benien, S. 14, 17-18; Rotering-

Steinberg, in: Schlee/Mutzeck, S. 107). Der Moderator/die Moderatorin...

* erinnert an Sprachformeln ("Ich als..."), Regeln und Rollen und tberwacht
deren Einhaltung;

» achtet auf die Einhaltung des Ablaufschemas und der Zeiten;

» achtet auf einen respektvollen Umgang miteinander und das emphatische
Herangehen der Beteiligten an den Fall (nicht analytisch, belehrend oder
bewertend);

» schutzt die Teilnehmer vor zu weitgehenden Fragen und Herausforderun-
gen,

« fuhrt ggf. Protokoll (zur differenzierteren Bearbeitung und um wichtige
Details festzuhalten).

Die Rolle des Moderators ist nicht fest mit einer Person verbunden, sondern kann
wechselweise eingenommen werden. Er/sie sollte sich allerdings nur dann an
den Diskussionen beteiligen, wenn die Moderationsaufgaben trotzdem routiniert
erledigt werden kdnnen (Haug-Benien, S. 13, S. 17-18).

3.2 Vorgehensweise

Gruppendynamisch gunstig ist eine Gruppengrof3e zwischen vier und acht Teil-
nehmern (Haug-Benien, S. 11). Aufgabe der Gruppe ist, neben der Einhaltung von
Vereinbarungen und Terminen, die Schaffung einer vertrauensvollen Arbeitsatmos-
phare (Fengler, in Schlee/Mutzeck, S. 54). Die Zusammensetzung der Gruppe so-
wie die Haufigkeit und Ausgestaltung der Treffen sollten vorab in einem Kontrakt
vereinbart werden. Damit wird sichergestellt, daf3 wirklich der Fall im Mittelpunkt
steht und die Gruppe sich nicht in wiederholten Thematisierungen der Vorgehens-
weise verliert (Fallner/Graflin, S. 22).

Der Prozel3 der Kollegialen Beratung sollte sich nicht nur auf die Mitteilung von
sachlichen, objektivierten Darstellungen beschranken, sondern den Freiraum
schaffen, personliche Geflihle und Assoziationen mitzuteilen: Impulse, Bilder,
Phantasien, eigene Erlebnisse und Erinnerungen, Querverbindungen, Anhalts-
punkte, Indizien, usw. schaffen neben dem kognitiven auch einen emotionalen
Zugang zum Fallproblem (Haug-Benien, S. 15).

Zur Unterstutzung dieses Herangehens kdnnen auch andere Ausdrucksformen
gefunden werden. Das Beraterteam kann sich z. B. in Form einer Statue oder
Skulptur aufstellen. Solche 'analogen’' Zugange sind oft erlebnisaktivierend — durch
das Ansprechen aller Sinne ermdglichen sie wirkliche "Be-Sinnung"” (Haug-
Benien, S. 15).



Anhang A: Ablaufschema zur Kollegialen Beratung

Zeit | Methode Ratsuchender Beratende Regeln/Stichworte
Gruppe
5' | Rollenver- Wer bringt den Fall ein?
teilung Wer berét, wer mode-
riert?
5' | Vorstellung | beschreibt die Situa- | hort zu und macht | noch nicht nachfragen!
des Falls tion und formuliert sich Notizen
eine Fragestellung
15' | Befragung antwortet differen- interviewt den Rat- | nur Verstandnis- und
ziert suchenden Informationsfragen,
keine Probleminterpre-
tationen!
10" | Hypothesen | geht aus der Runde berat sich: es wer- | noch keine Lésungen
und hort zu den Hypothesen, entwickeln!
Vermutungen,
Eindriicke geduRlert
5' | Stellung- kehrt zurlick, ergéanzt | hort zu und korri- keine Diskussionen!
nahme und korrigiert giert ggf. die Auf-
nahme ihrer Hypo-
thesen
10" | Loésungs- geht aus der Runde, | jeder sagt (oder keine Diskussionen!
vorschlage | hortintensivzu und | schreibt auf), was
macht sich Notizen er anstelle des Rat-
suchendentun
wirde
10" | Entschei- teilt mit und begrindet | hort zu keine Diskussionen!
dung in der Runde, welche
Hypothesen ange-
nommen werden und
welche Vorschlage
er/sie umsetzen
mdchte
5" | Austausch | auRert, wie es ihm/ihr | 'Was nehme ich mit | Anregungen und Ver-
geht aus d. Gesprach?' | besserungsvorschlage
u. personliche An- | fur das Schema
merkungen

Quelle: Haug-Benien, R. (1998): Kollegiale Beratung - Ein Fall nicht nur fir zwei. hiba transfer,
Ausgabe 111-1998. heidelberger institut beruf und arbeit, hiba gmbh, S. 6




Anhang B: Vorgehensweise bei der Kollegialen Beratung

Phase | Vorgehensweise

1 Rollenverteilung und Beginn: Verstandigung, wer ist Moderator/in und Rat-
suchende/r und wer geht in das Beratungsteam.

2 Fall-Darstellung: Der/die Ratsuchende bringt den Fall ein, berichtet, skizziert oder
prasentiert mit Medien.

Die Berater/innen héren zu und machen sich Notizen. Sie fragen noch nicht nach.

3 Befragung: Das Interview des Ratsuchenden durch das Beratungsteam umfalf3t
nur Informations- und Verstandnisfragen. Hier wird eine ausfihrlichere
Prasentation des Falls durch den Ratsuchenden mdglich. Interpretationen, Hypo-
thesen und "Rezepte" werden unterbunden.

4 Hypothesen: Das Beratungsteam bespricht die Hypothesen zum Fall, duf3ert Ver-
mutungen. Die Assoziationen umfassen Querverbindungen, Anhaltspunkte, Indi-
zien, Bilder, aber auch eigene Erinnerungen und Gefiihle. Sie sind zugelassen!

Der/die Ratsuchende hoért zu und macht sich Notizen.

5 Stellungnahme: Der Ratsuchende &uf3ert sich zu den Hypothesen. Assoziationen,
Bilder und Phantasien kdnnen geédul3ert werden, die auch einen emotionalen, nicht
nur kognitiven, Zugang zum Fallproblem ermdglichen. [...] Hier kénnen auch an-
dere Ausdrucksformen gewahlt werden, wie z. B. das Stellen in der Gruppe in
Form einer Statue oder Skulptur.

Die Berater/innen horen zu und korrigieren ggf. die Aufnahme ihrer Hypothesen.

6 Lésungsvorschlage: Das Beratungsteam sagt dem/der Ratsuchenden, was sie
an seiner/ihrer Stelle nun taten. Sie fassen das Zusammenspiel von Beziehungen,
Situationen und fachlichen Faktoren in Beurteilungs- und Lésungs-Statements zu-
sammen. Diese kénnen auch schriftlich auf Kéartchen geschrieben werden, so
daf3 sie in einer Nachbereitung des Beratungsgespraches dem/der Ratsuchenden
prasent sind.

Der/die Ratsuchende hort in dieser Phase intensiv zu und macht sich Notizen.

7 Entscheidung: Der/die Ratsuchende teilt mit, welche Hypothesen und
Losungsvorschlage er/sie aufgreifen wird und welche verworfen werden. Er/sie
beurteilt den Losungsansatz nach dessen Angemessenheit und auf3ert auch, bei
welchem besondere Impulse, Dynamiken und Reaktionen (auch emotional) fest-
gestellt werden. Der/die Ratsuchende teilt mit, wie der Fall weiter bearbeitet wird.

Die Berater horen zu und reflektieren still die vom Ratsuchenden akzeptierten Hy-
pothesen, Lésungen und Begrindungen dazu.

8 Austausch: Der/die Ratsuchende und das Beratungsteam sprechen dartber, wie
sie sich fuhlen und welche persdnlichen Anmerkungen noch ausgetauscht wer-
den sollten. Das angewandte Schema der Kollegialen Beratung wird besprochen
und bewertet. Hieran kann sich ein Abschlu3-Blitzlicht ebenso anschlieRen wie
ein Feedback.

Immer sollte der/die Moderatorin einen Dank an alle Beteiligten aussprechen!

Quelle: Haug-Benien, R. (1998): Kollegiale Beratung - Ein Fall nicht nur fir zwei. hiba transfer,
Ausgabe 111-1998. heidelberger institut beruf und arbeit, S. 15
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erfolgt die Strukturierung Uber eine leicht erlernbare Rollenverteilung und tber die
Arbeit mit Metaphern.

Kahl, R. (2004): Treibhauser der Zukunft. Wie in Deutschland Schulen gelingen.
Archiv der Zukunft

Belastung und Uberforderung als Folge einer im Grunde unergonomischen
Organisation von Unterricht und Schule. Drei DVDs mit Interviews und Beispielen
deutscher Reformprojekte.

Kahl, R.: Uberfordert, allein gelassen, ausgebrannt. In: Geo Wissen, 2003, Heft 31,
S. 52-61 sowie Spiegel Online
URL.: http://www.spiegel.de/unispiegel/schule/0,1518,240691,00.html

Ursprung

Der Inhalt dieser Seite entstammt einer wissenschaftlichen Hausarbeit aus dem
Jahr 1999 am Fachbereich Berufs- und Wirtschaftspadagogik der Gesamthoch-
schule Kassel.

URL: http://paedagogik.homepage.t-online.de/ko_berat.htm
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