Wider das Strategie-Defizit der Wertanalyse

1983).

Die erfolgreiche Anwendung der Wertanalyse als Innovationsansatz erfordert
eine entsprechende Einbindung in das strategisch orientierte Unternehmungs-
konzept. Damit miissen auch die aufbauorganisatorischen wie ablauforganisato-
rischen Voraussetzungen geschaffen werden. In dieser Hinsicht kann durchaus
noch von einem Strategie-Defizit der Wertanalyse gesprochen werden. Als kon-
struktive Antwort auf diese Feststellung wurde das WIN-Strategie-Programm
entworfen. Dieses strategische Konzept kann als Makroprogramm zum Mikro-
programm nach dem Wertanalyse-Arbeitsplan angesehen werden.

1. Einleitung

Eine Beurteilung der augenblicklichen La-
ge der Wertanalyse-Entwicklung ist durch
zwei unterschiedliche Erscheinungen zu
kennzeichnen. Auf der einen Seite ist gera-
de im deutschsprachigen Raum eine
durchaus positive Tendenz sowohl im Be-
reich der funktionalen als auch institutiona-
len Erweiterung zu sehen. Nicht zuletzt
kann dies auf die Tatigkeit des VDI-Zen-
trums Wertanalyse zurlickgefuhrt werden.
Auf der anderen Seite 1aBt der allgemeine
Grad der Wertanalyse-Anwendung nach
wie vor zu wunschen ubrig. Besonders
deutlich kommt dies in der geringen Ver-
knupfung der Wertanalyse mit dem betrieb-
lichen Innovationsmanagement zum Aus-
druck. Hier scheinen nach wie vor Schwie-
rigkeiten zu bestehen, den als »taktisch« bis
»operativ« einzustufenden Wertanalyse-
Arbeitsplan auch in ein strategisches Kon-
zept der Unternehmungsfuhrung einzubin-
den. Eine kritische Analyse in diese Rich-
tung ergibt, daB auf diesem Gebiet durch-
aus noch von einem »Strategie-Defizit« der
Wertanalyse gesprochen werden muB. Um
die aufgezeigten Schwierigkeiten einzu-
grenzen, wird im folgenden ein strategi-
sches Konzept als moglicher Weg zum
Wertanalyse-Innovationsmanagement ent-
worfen. Dieses WIN-Strategie-Programm
[3] kann als Makroprogramm zum Mikro-
programm nach dem Wertanalyse-Arbeits-
plan angesehen werden. Es wird damit zur
Ubergeordneten, zweckmaBigen Ergan-
zung und ist gleichzeitig als Rahmenstruk-
tur fir den Ablauf verschiedener Innova-
tionsvorhaben mit Wertanalyse in der Unter-
nehmung geeignet.

2. Das WIN-Strategie-
Programm
Dieses strategische Konzept auf dem Weg
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zum Wertanalyse-Innovationsmanagement
versucht, die verantwortliche FUhrungs-
ebene in der jewelligen Unternehmung fr
die Wertanalyse als systematischen Innova-
tionsansatz zu gewinnen. Demnach ist in
der Bezeichnung die Bedeutung des Be-
grifies WIN bewuBt in zweierlei Hinsicht zu
interpretieren:

— als Akronym (Initialwort) fur die Kombina-
tion der Begriffe Wertanalyse und Inno-
vationsmanagement, gebildet aus de-
ren Anfangsbuchstaben.

— als Ausdruck fur die Erfolgswahrschein-
lichkeit (WIN als Erfolg haben) bei An-
wendung dieses Strategie-Program-
mes.

Die wesentlich erscheinenden Komponen-

ten sind in drei Punkten zu sehen:

— im strukturierten Weg zum Wertanalyse-
Innovationsmanagement

— inder entsprechenden Ausbildungskon-
zeption

— in der bewuBten Transferplanung fur
wertanalytische Innovationsprojekte.
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Mit der Einteilung in abgrenzbare Grund-
schritte und deren Anordnung imlogischen
Ablauf wird unter Bertcksichtigung der all-
gemeingultigen  Unternehmungszielset-
zung ein Makrosystem zur Anwendung des
Mikrosystems  »Wertanalyse-Arbeitsplan«
geschaffen. Die Uberschaubarkeit wird
durch das Zusammenfassen der einzelnen
Grundschritte in einem Gesamtprogramm
gewahrleistet.

Die AnstoBe zur Einfuhrung dieses WIN-
Strategie-Programmes konnen von unter-
schiedlichen Voraussetzungen ausgehen.
Liegen bisher in der Unternehmung noch
Uberhaupt keine Erfahrungswerte uber
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Wertanalyse und/oder Innovation vor, so
handelt es sich um eine vollstandige Neu-
einfihrung. Anders liegt es, wenn schon
teilweise, vielleicht nicht dem letzten Stand
der Entwicklung entsprechende Informa-
tionen vorhanden sind. Hier werden die
Veranderung, Erweiterung bzw. Umgestal-
tung im Vordergrund stehen. SchlieBlich
kénnen bereits relativ ausfuhrliche Erfah-
rungen vorliegen, die aber in ihrer Gesamt-
auswirkung nicht so erfolgreich beurteilt
werden, daB sie gezielt weitergefuhrt wur-
den. Die Wiedereinfuhrung steht in diesem
Fall im Zentrum der Bemihungen.

In allen genannten Fallen sind die Schritte
des WIN-Strategie-Programmes der Struk-
tur nach in gleicher Weise nachzuvollzie-
hen. Allerdings wird der Inhalt von Fall zu
Fall zu differenzieren sein, um entsprechen-
de spezifische Situationen berucksichtigen
zu konnen.

Dadie Grundschritte nach dem WIN-Strate-
gie-Programm nur als gesamthafter Rah-
men zu sehen sind, ist auch das Ubersprin-
gen eines einzelnen Schrittes denkbar. Al-
lerdings muB in einem solchen Fall sehr ge-
nau gepruft werden, ob damit nicht dem
strategischen Konzept in seiner Ganze
Schaden zugefugt wird.

3. Die Grundschritte als
Struktur

Das WIN-Strategie-Programm ist in sechs
Grundschritte gegliedert. Die Analogie des
Aufbaues (nicht des Inhaltes!) zum Wert-
analyse-Arbeitsplan soll deren engen inne-
ren Zusammenhang zum Ausdruck brin-
gen. WIN-Strategie-Programm und Wert-
analyse-Arbeitsplan ergeben in ihrer Ver-
knupfung das »6x6« des erfolgreichen
Wertanalyse-Innovationsmanagement (Ab-
bildung 1).
Die sechs Grundschritte, die das Gerust
des WIN-Strategie-Programmes  bilden
sind:
1. Begrundung der Anwendung aus allge-
meiner Unternehmungszielsetzung
2. Information zukunftiger Beteiligter nach
dem Stand des vorhandenen Know-how
3. Durchfihrung eines Pilot-Projektes nach
Wertanalyse-Arbeitsplan
4. Verbreiterung und Vertiefung von Ausbil-
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GRUNDSCHRITT

TEILSCHRITT

1. Begrindung der Anwendung der
Wertanalyse als Innovationsansatz
aus allgemeiner Unternehmungs-
zielsetzung

1.1. Situationsanalyse

1.2. Zielformulierung und Suchfeld-
bestimmung

1.3. Grobplanung

2. Information zukunftiger Beteiligter
Uber den WA-Innovationsansatz
(Entscheidungs-, Leitungs-, Ausfuh-
rungsebene) nach Stand des vor-
handenen Know-how

2.1. Auswahl eventueller Berater
2.2. Auswahl der Beteiligten
2.3. Information der Beteiligten

3. Dﬁrchf(Jhrung eines Pilot-Projektes
nach WA-Arbeitsplan (eventuell
unter Beiziehung von Beratern)

3.1. Organisatorische Vorbereitungen
3.2. Auswahl des Objektes
3.3. Detailplanung und Durchfuhrung

4. Weitere MaBnahmen zur Verbreite-
rung und Vertiefung von Ausbil-
dung und Erfahrung auf dem Ge-
biet des WA-Innovationsansatzes

4.1. Auswahl der Betelligten

4.2. Information der Betelligten

4.3. AusbildungsmaBnahmen durch-
fuhren

5. Laufende Durchfihrung von WA-
Innovationsprojekten im gesamten
Unternehmungsbereich (nach WA-
Arbeitsplan)

5.1. Organisatorische Vorbereitungen
5.2. Auswahl der Objekte
5.3. Detailplanung und Durchfiihrung

6. Laufende Information, Kontrolle
und Dokumentation der erreichten
Innovationsergebnisse (projekt-
bzw. periodenbezogen)

6.1. Information uber Ergebnisse
6.2. Abgleich mit Zielformulierung
6.3. Impulse zur Weiterentwicklung

Abb. 1: Die sechs Grundschritte nach dem WIN-Strategie-Programm

dung und Erfahrung
5. Laufende Durchfuhrung von Wertanaly-

se-Innovationsprojekten
6. Laufende Information, Kontrolle und Do-

kumentation der Ergebnisse.
Diese sechs Grundschritte sind jeweils in
weitere Teilschritte zu untergliedern. Je
nach dem Stand der aktuellen Informatio-
nen Uber Wertanalyse als Innovationsan-
satz werden entweder alle Schritte in voller
Ausfiihrlichkeit nachzuvollziehen oder nur
auf ihre Vollstandigkeit hin zu Uberprufen
sein. In diesem Sinn ist dann das WIN-
Strategie-Programm in der Art einer Check-
liste aufzufassen, um fur die Durchfihrung
von Innovationsvorhaben eine entspre-
chende Orientierungshilfe zu besitzen. Je-
denfalls ist mit dem WIN-Strategie-Pro-
gramm der strukturierte Weg zum Wert-
analyse-Innovationsmanagement in seiner
logischen Folge vorgezeichnet; daruber-
hinaus sollen aus dessen Einhalten keine
unnotwendigen, zusatzlichen Betatigungs-
felder entstehen. Neben der Unterneh-
mungsleitung als der obersten Entschei-
dungsinstanz sind hier unternehmungsin-
tern alle beteiligten Mitarbeiter (getrennt
nach ihren spezifischen Funktionen, Kom-
petenzen und Verantwortlichkeiten) anzu-
sprechen. Daruber hinaus erscheint eine
Trennung nach Projekt- bzw. Stammorgani-

sation zweckmaBig.

Bei den unternehmungsexternen Beteilig-
ten werden in erster Linie Ausbildungsinsti-
tutionen und Erfahrungsaustausch-Grup-
pen zum Aufbau bzw. zu einer weiteren Ver-
breiterung und Vertiefung von Kenntnissen
und Erfahrungen zu bericksichtigen sein.
Daneben kommt der Beratungsfunktion ei-
ne fur den gesamten Problemiésungspro-
zeB bedeutende Rolle zu. Der Beitrag, den
eine Beratung im konkreten Fall zu leisten
haben wird, hangt von der jeweiligen Bera-
tungssituation und der Beteiligung am Pro-
blemldsungsprozeB ab.
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(im Sinne einer vorbeugenden MaBnahme)
Beratungskapazitat a priori eingesetzt, um
mogliche Gefahrensituationen erst gar
nicht eintreten zu lassen. Beim kurativen
Beratungseinsatz demgegenuber wird (im
Sinne eines »trouble-shooter«) mit der Her-
einnahme von Beratungskapazitat ver-
sucht, eine bereits eingetretene Storung
auszuraumen. In Hinblick auf ein strategi-
sches Konzept ist jedenfalls der praventive
Beratungseinsatz vorzuziehen; es kann je-

doch trotzdem vorkommen, daB situations-
spezifisch auch kurativer Beratungseinsatz
notwendig wird. Wichtig und fur die Zieler-
reichung wesentlich erscheint, daf sowohl
die Beratenen wie auch die Berater ein kla-
res Bild von ihrer Rolle und damit ihrem er-
warteten Beitrag zum Problemlésungspro-
zeB haben.

4. Die Ausbildungskonzep-
tion
Der zweite, wesentliche Bestandtell des
WIN-Strategie-Programmes ist in einer ent-
sprechenden Ausbildungskonzeption zu
sehen. Durch sie werden der Aufbau eines
den Problemstellungen adaquaten Fach-
wissens, die laufende Aktualisierung sowie
der bereichsubergreifende Erfahrungsaus-
tausch gewahrleistet. Wenn auch im folgen-
den nicht alle Einzelheiten zu diesem The-
menkreis bearbeitet werden, so sind doch
die Grundzuge der vorzusehenden Ausbil-
dungskonzeption erkennbar.
Die Ausgangsbasis fur die einzurichtenden
AusbildungsmaBnahmen ist in den Aufga-
ben der jeweiligen Stelle und den dadurch
festzustellenden Anforderungen an den je-
weiligen Stelleninhaber zu sehen. Erst das
Vorhandensein entsprechender Kenntnis-
se, damit verbundener Einstellungen und
Verhaltensweisen sichert die Durchfuhrung
einer geplanten Veranderung. Die Errei-
chung eines solchen Zustandes kann aber
nicht von heute auf morgen realisiert wer-
den; vielmehr erfordert jede Art von Ausbil-
dungsmaBnahmen neben anderen Vor-
aussetzungen auch einen adaquaten Zeit-
aufwand. Aus der notwendigerweise mittel-
bis langfristig zu Uberlegenden Vorgehens-
weise resultiert der strategische Charakter
einer innovationsunterstutzenden Ausbil-
dungskonzeption.
Eine dermaBen systematisch konzipierte
Ausbildung als zweckmaBige Form des
Lehrens bildet die Grundlage fur den ge-
planten Ablauf von Lernprozessen. Dabei
werden Lehrinhalte vermittelt, die dem Ler-
nenden Veranderungen in drei voneinan-
der zu differenzierenden Bereichen ermog-
chen:

— im affektiven Bereich, d. h. im Bereich
von personlichen Einstellungen, Haltun-
gen, BewuBtsein

— im kognitiven Bereich, d. h. im Verstan-
desbereich in Hinblick auf Kenntnisse,
Fachwissen

— im methodisch-operationellen Bereich,
d. h. im Bereich von Methodenbeherr-
schung, Fertigkeiten.

Lernziele geben dabei an, was der Lehren-
de dem Lernenden zu vermitteln beabsich-
tigt, wobei sich das Erreichen des Lernziels
in einem neuen Verhalten des Lernenden
auBert. Mit dem Erreichen des Lernzieles
soll jeder einzelne Mitarbeiter in die Lage
versetzt sein, die ihm durch die Problem-
stellung erwachsenden Arbeitsaufgaben
erfolgreich zu erfullen.

Die Zielprioritaten einer Ausbildungskon-

zeption fur wertanalytische Innovationsakti-

vitaten konnen in Abhangigkeit von der Mit-
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arbeit am Projekt differenziert werden.

In der aufbauorganisatorischen Gliede-
rung von Innovationsprojekten werden
grundsatzlich drei Ebenen unterschieden:
— die Entscheidungsebene

— die Leitungsebene

— die Ausfuhrungsebene.

Eine Zuordnung tendenzieller Zielpriorita-
ten zu diesen drei verschiedenen Ebenen
zeigt Abbildung 2.

der Raumlichkeiten und der Termine, der
vorgesehenen Lehrmittel und dgl. vervoll-
standigen die gesamte Programmkonzep-
tion.

5. Die Transferplanung

Den dritten (und letzten) Schwerpunkt im
Rahmen des WIN-Strategie-Programmes
bildet die Transferplanung fur wertanalyti-
sche Innovationsprojekte. Denn das erklar-

Projektmitarbeit
auf
Ausbildungs-
ziele
Entscheidungs- Leitungs- Ausfuhrungs-
ebene ebene ebene
im :
affektiven sehr wichtig wichtig wichtig
Bereich
im
kognitiven wichtig sehr wichtig wichtig
Bereich
im methodisch-
operationellen weniger wichtig wichtig sehr wichtig
Bereich

Abb. 2: Die tendenziellen Zielprioritaten einer Ausbildungskonzeption nach der Mitarbeit in der

Projektorganisation.

Auf Entscheidungsebene Uberwiegt die
Bedeutung von Ausbildungszielen im affek-
tiven (und kognitiven) Bereich, wahrend der
methodisch-operationelle Bereich als un-
wichtig angesehen werden kann. Auf Lei-
tungsebene steht der kognitive Bereich ten-
denziellim Vordergrund, doch kommt auch
dem affektiven und methodisch-operatio-
nellen Bereich eine gewisse Bedeutung zu.
Auf Ausfuhrungsebene schlieBlich liegt die
Zielprioritat zweifellos im methodisch-ope-
rationellen Bereich; daneben sind aber der
kognitive und der affektive Bereich nicht zu
iihersehen

Diese allgermeingultigen Zieluberlegungen
bilden die Ausgangsbasis fur die Ausarbei-
tung konkreter Ausbildungsprogramme.
Diese haben nicht nur die anzusprechende
Zielgruppe, sondern auch den bereits vor-
handenen Ausbildungsstand zu berUck-
sichtigen. Erst-Informationen Uber ein be-
stimmtes Thema, Verbreiterung eines
schon erarbeiteten Wissensstandes oder
Vertiefung in spezifischen Anwendungsge-
bieten kénnen als abgrenzbare Inhalte an-
gefuhrt werden. Daruber hinaus sind fur die
Ausbildungsprogramme Entscheidungen
hinsichtlich der einzusetzenden Ausbil-
dungskrafte bzw. Institutionen zu treffen.
Die detaillierte Planung des Ablaufes der
einzelnen  Ausbildungsveranstaltungen,
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te Ziel jeder betrieblichen Ausbildungskon-
zeption muB in der Anwendung der erarbei-
teten Erkenntnisse und Erfahrungen an ak-
tuellen Problemiésungen liegen. Dieser
Ubertrag in die reale Situation bildet die
Grundlage, um jene Ergebnisse zu errei-
chen, die in Abstimmung mit der Unterneh-
mungszielsetzung festgelegt wurden. Dar-
Uber hinaus werden aus diesen betriebli-
chen Erfahrungen jene neuen Impulse zu
erwarten sein, die eine bestehende Ausbil-
dungskonzeption mit AnstoBen aus der
Richtung der ergebnisorientierten Anwen-
dung versehen. Die zunachst genannte In-
teraktion wird als Transfer bezeichnet. Sie
umschreibt die Fahigkeit, Ausbildungs- und
Erfahrungsinhalte in solchen betrieblichen
Situationen anzuwenden, die sich von der
ursprunglichen Lernsituation unterschei-
den. Das Rickmelden von Wahrnehmun-
gen bei der Anwendung von Ausbildungs-
inhalten an die in der Ausbildung Tatigen ist
als Feedback zu verstehen. MaB und Wirk-
samkeit werden weitgehend beeinfluBt
durch die Art der Beziehungen zwischen
den beteiligten Personen bzw. Personen-
gruppen.

Lernprozesse laufen aber nicht ohne Wider-
stande und Schwierigkeiten ab. Dabei er-
gibt sich, daB Veranderungen im metho-
disch-operationellen und kognitiven Be-
reich weniger Probleme bereiten als Veran-
derung im affektiven Bereich, d. h. im Be-
reich von personlichen Einstellungen, indi-
viduellem Verhalten und Gruppenverhal-
ten. Mit dem vorliegenden Schwierigkeits-
grad laBt sich ein direkter Zusammenhang

zum notwendigen Zeitbedarf fir die Durch-
fuhrung von Veranderungen verbinden
(nach Hersey/Blanchard [1]). Damit wird
deutlich, daB fur die Erreichung echter Ver-
anderungen mittel- bis langfristige Konzep-
tionen (m Sinne des WIN-Strategie-Pro-
grammes) unabdingbar erscheinen (Abbil-
dung 3).

Der notwendige Zeitbedarf fur die Errei-
chung von Veranderungen im Bereich indi-
vidueller Kenntnisse wird vergleichsweise
am kurzesten anzusetzen sein; schwieriger
und damit zeitaufwendiger ist die Verande-
rung im Bereich personlicher Einstellungen
bzw. des individuellen Verhaltens. Beson-
ders schwierig und vom zeitlichen Aufwand
heramanspruchsvolistenist die Erreichung
von Veranderungenim Verhalten von Grup-
pen, ein Tatbestand, der bei der Planung
teamorientierter Innovationsarbeit nicht zu
unterschatzen ist.

Unter Berucksichtigung dieser Sachverhal-

te laBt sich Transferplanung fur wertanalyti-

sche Innovationsprojekte auf drei Ebenen

unterscheiden:

@ Transferplanung in bezug auf das einzel-
ne Individuum:
Jede an einem Innovationsprojekt betel-
ligte Person hat die Grundphasen des
Lernprozesses zu durchlaufen. Eine
schon im Strategie-Programm konzep-
tionell enthaltene Transferplanung hilt,
individuell vorherrschende Innovations-
barrieren praventiv Gberhaupt nicht ent-
stehen zu lassen oder dort, wo sie beste-
hen, leichter zu uberwinden.

@ Transferplanung in bezug auf die Pro-
jektgruppe:
Ein analoger ProzeB spielt sich auf der
Ebene von Projektorganisation und
Stammorganisation ab. Wie viele durch-
aus zweckmaBige Losungsvorschlage
werden letztlich deshalb nicht realisiert,
well die Stammorganisation als Ganzes
an einem LernzprozeB nicht in einem
MaBe beteiligt ist, wie er innerhalb der
Projektgruppe ablaufen kénnte. Auch
hierfur gilt, daB moglichst frihzeitig der
Ubertrag in die konkrete betriebliche An-
wendung strategisch-konzeptionell zu
berucksichtigen ist.

@ Transferplanung in bezug auf die
Organisationsumwelt:
SchlieBlich existiert zwischen der jeweili-
gen innovationsorientierten Organisa-
tionseinheit und der tbrigen Organisa-
tionsumwelt insgesamt eine Beziehung,
die im Sinne einer Transferplanung ge-
staltet werden muB. Die Idee wird erst
dann zum erfolgbringenden Produkt,
zur Realitat, wenn dieses am Markt vom
Kunden angenommen wird.

Motivation der beteiligten Mitarbeiter, Kom-

munikation und Kooperation innerhalb der
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Schwierig-
keitsgrad
der Veran-

derung

Gruppenverhalten

Individuelles Verhalten

Einstellungen

Kennt-
nisse

Notwendiger Zeitbedarf
fur Veranderung

Abb. 3: Die Bereiche und Merkmale (Schwierigkeitsgrad und notwendiger Zeitbedarf) von Verande-

rungen

Projektgruppe und mit der Organisations-
umwelt, Ermoglichung kreativer Freiraume
und gleichzeitig Einrichtung durchset-
zungsfordernder Organisationsstrukturen,
Schaffung eines innovationsunterstitzen-
den Gesamtklimas durch entsprechende
Rahmenbedingungen, das sind Schwer-
punkte innerhalb dieser Bemuhungen.

6. Zusammenfassende
SchluBbemerkungen
Die bisherigen Erfolge mit Wertanalyse kon-

nen nicht hoch genug eingeschatzt werden
und sollen keineswegs geschmalert wer-
den. Fur die zukunftige Entwicklung er-
scheint aber der strategisch-konzeptionelle
Weg zur Einbindung der Wertanalyse im
langfristigen Unternehmungskonzept von
entscheidender Bedeutung. Hier liegen
wohl besonders lohnende Aufgaben, um
die zuklnftige Wertanalyse-Anwendung
noch zu verstarken.

Damit wird aber die Wertanalyse in ihrer Be-
deutung auf eine Begriffstestiegung von L.
D. Miles zurtickgefuhrt, der in der urspring-

lichen Form folgende Erklarung wahite:
»Value analysis is a philosophy implemen-
ted by the use of a specific set of techniques,
a body of knowledge, and a group of lear-
ned skills. It is an organized creative appro-
ach which has for its purpose the efficient
identification of unnecessary cost.« (Miles,
2. S. 1).

Lernprozesse laufen nicht ohne |
Widenhndound&:hwieﬁgkci»
ten ab. St _J

(»Wertanalyse ist eine Philosophie (im Sinne
von Grundeinstellung), realisiert durch die
Anwendung von spezifischen Techniken,
Wissen und erlernbaren Fahigkeiten. Sie ist
ein organisierter, kreativer Problemlésungs-
ansatz, der die wirksame Feststellung von
unnétigen Kosten zum Ziel hat.«)

Mit dieser Entwicklung werden aber auch
— und dies soll abschlieBend nicht vernied-
licht werden — weitgehend neue Anforde-
rungen an die Wertanalytiker gestellt. Inno-
vationsbereitschaft (d. h. Wollen) und Inno-
vationsfahigkeit (d. h. Kdnnen) sind die Her-
ausforderung an alle Betelligten!
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Philips spendet PC’s

Mit einer freundlichen und groBzigigen
Geste bedachte Philips Osterreich das Insti-
tut far Wirtschafts- und Betriebswissen-
schaften an der Technischen Universitat in
Graz durch die Uberreichung zweier Perso-
nalcomputer der Marke P 2000 C. Dieser
PC ist als Portable konzipiert, die Tastatur
wird mit einem Griff zum Deckel und der PC
damit zu einem geschlossenen Koffer, der
an einem Riemen umgehangt transportiert
werden kann.

Einige technische Daten:

— 9"Bildschirm

— 64 KB RAM Speicherkapazitat

— 2 Diskettenstationen

— CP/M-Betriebssystem

— Abmessungen: 540 x 360 x 210 mm
— Gewicht: ca. 15 kg.

Das Institut bedankt sich auf diesem Weg
sehr herzlich fir die Spende.
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