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Editorial

Liebe Leserinnen und Leser,

Für mehr Attraktivität soll in vielen Organisationen auch 

das spontane Feedback der Mitarbeiter untereinander sor-

gen. Statt des jährlichen Mitarbeitergesprächs gibt es Ins-

tant-Feedback, und wer besonders viele Punkte von seinen 

Kollegen erhält, wird von der Personalabteilung entspre-

chend gut beurteilt. Das Problem: Hier wird Feedback, das 

eigentlich ein Lob ist, in formale Urteile transformiert – mit 

allen unterschiedlichen psychologischen Konsequenzen. 

Wie wichtig die Differenzierung dieser Konzepte ist und 

wie fatal ihr unreflektierter Einsatz sein kann, beschreibt der 

Organisationspsychologe Professor Armin Trost. 

Psychologische Herausforderungen sind auch ein Grund, 

warum an den Universitäten entwickelte technologische 

Innovationen in Deutschland nur selten zu erfolgreichen 

Firmengründungen führen – trotz unzähliger Förderpro-

gramme. Wie sich Technologien und Teams dabei häufig 

im Weg stehen, untersuchten Wissenschaftler der Techni-

schen Universität München. Sie fanden heraus, dass es oft 

an der Professionalisierung teaminterner Prozesse mangelt. 

Digital, agil, innovativ – Unternehmen, die den neuen Prä-

missen folgen, sollten eines nicht vergessen: den Menschen 

und seine ihm ureigene psychologische Ausstattung. 

der neueste Trend aus den USA heißt Blitzscaling. Ignorie-

re deine Kunden, umarme das Chaos, und wachse schnell 

zu einem tollen Tech-Unternehmen – so beschreibt Reid 

Hoffman, Mitgründer von LinkedIn und Erfinder von Blitz-

scaling, seinen neuen Ansatz. Statt Effizienz zählt nur noch 

Geschwindigkeit. Die Digitalisierung macht‘s möglich. 

Neue Technologien können heute in rasendem Tempo 

ganze Branchen umkrempeln oder zerstören. Etablierte 

Firmen ringen ums Überleben und suchen ihr Heil in In-

novationen und Veränderungen ihrer Arbeitsweise. Das 

Zauberwort heißt Agilität und steht für flexibles, proak-

tives und initiatives Agieren. Doch das funktioniert nur 

ohne starre Strukturen und Hierarchien und mit selbstver-

antwortlichen Mitarbeitern, die gemeinsam im Team den 

Erfolg des Unternehmens sichern. 

Dafür steht New Work. Doch der Begriff ist längst zur Wort- 

hülse verkommen, mit der Softwarehersteller, Berater und 

Coaches ihre Produkte und Dienste anpreisen. New Work 

sei weder eine Geheimwaffe noch ein Allzweckmittel, 

schreibt der Psychologe Markus Väth, und das Konzept 

passe auch nicht für jedes Unternehmen. Mit dem Grund-

gedanken des Philosophen und Erfinders Frithjof Berg-

mann hat New Work heute kaum mehr etwas zu tun. Denn 

die Basis war ein Gesellschaftskonzept, bei dem Menschen 

ihre meist unbefriedigende Lohnarbeit reduzieren und 

den Rest der Zeit einer persönlich befriedigenden Tätig-

keit nachgehen sollten, die ihren eigenen Stärken und 

Bedürfnissen entspricht. Kein Wunder, dass Bergmann vor 

Kurzem in der Zeitschrift „Personalmagazin“ kritisierte: „Für 

viele ist New Work etwas, was Arbeit ein bisschen reizvol-

ler macht, quasi Lohnarbeit im Minirock.“
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Idee hat, etwas zu verbessern (positive Spannung), ist 

irrelevant. Wichtig: Holacracy adressiert nur Spannun-

gen, die im Kontext der Rollen entstehen. Das Lösen 

zwischenmenschlicher Spannungen ist nicht Teil des 

Holacracy-Regelwerks.

�� 4. Meetings: Für die Arbeit in der Organisation (Tacti-

cal Meeting) sowie an der Organisation (Governance 

Meeting) gibt es strukturierte und moderierte Meeting-

Formate (siehe auch Punkt 5). Im Tactical Meeting (TM) 

synchronisiert sich ein Team inhaltlich. In 45 bis 60 Mi-

nuten sind alle Rollenvertreter mit allen Informationen 

versorgt oder haben die nächsten Schritte eingefordert, 

die für die Erfüllung ihrer Aufgaben notwendig sind. Im 

Governance Meeting (GM) werden einerseits unklare 

Ziele oder Verantwortlichkeiten einer Rolle präzisiert 

oder fehlende Rollen ergänzt und andererseits neue 

Kreise initiiert oder zusammengelegt. Agile Rollenbe-

schreibungen wie auch agile Organisationsstrukturen 

werden somit zum gelebten Alltag.

�� 5. Konsent: Damit sich die selbst organisierte Orga-

nisation nicht mit langwierigen basisdemokratischen 

Entscheidungsprozessen (Konsens-Entscheidungen) 

lähmt, legt Holacracy den Fokus auf Konsent-Entschei-

dungen. Das bedeutet, eine Entscheidung wird dann 

getroffen, wenn nichts mehr dagegen spricht. In den 

Meetings kann jeder Verständnisfragen stellen, und je-

der (wirklich jeder!) wird aufgefordert, seine Meinung 

(einmal!) zu äußern – eine Idee wird nur dann abge-

lehnt, wenn es ein begründetes Veto gibt. Das kann nur 

derjenige einbringen, dessen Rolle von dem Vorschlag 

betroffen ist. Somit wird ausgeschlossen, dass aus poli-

tischen oder persönlichen Gründen gute Ideen abge-

schmettert werden. 

Es gibt viele Wege nach Rom. Das gilt auch für New 

Work. Wer sich Selbstorganisation als Ziel gesetzt 

hat, wird unweigerlich auch mit dem Holacracy-Re-

gelwerk in Berührung kommen. Doch was davon ist 

wirklich nützlich? Und wo liegen die Fallstricke?

Ich gebe zu, die Lektüre hat in mir etwas ausgelöst. Die 

Rede ist von „Reinventing Organizations“. Frédéric Laloux’ 

Werk lief mir im Sommer 2015 über den Weg und offen-

barte eine Vielfalt an Organisationsdesigns und Führungs-

stilen, die mich schlichtweg faszinierte. Erinnerungen an 

die Lektüre von Ricardo Semlers Praxisbericht „Das Sem-

co-System – Management ohne Manager“ (1993) knapp 

20 Jahre früher wurden wach. Und der Wunsch, tiefer 

in das Thema einzusteigen, führte kurz darauf zu Brian  

Robertsons Buch „Holacracy“ (2016).

Was deckt Holacracy ab? Und was nicht? 

Holacracy ist ein Selbstorganisations-Regelwerk. Das 

Versprechen: die Wertschöpfungskraft gerade in Zeiten 

komplexer und rapider Veränderungen sicherzustellen, 

indem die Anpassungsfähigkeit der Organisation gestei-

gert wird. Die sieben wichtigsten Aspekte des Holacracy-

Regelwerks:

�� 1. Rollen: Dreh- und Angelpunkt ist die Differenzierung 

zwischen Rolle und Mensch (der die Rolle ausübt). Das 

Holacracy-Regelwerk fokussiert ausschließlich auf das 

optimale Zusammenspiel der Rollen und sorgt für Klar-

heit. So erhalten beispielsweise Rollen eine für alle ein-

sehbare Zweck- und Verantwortlichkeitsbeschreibung.

�� 2. Kreise: Was in der herkömmlichen Organisa-

tionsstruktur Abteilungen sind, sind bei Holacra-

cy Kreise (Circles). Diese können jederzeit den Ge-

gebenheiten angepasst werden. So ist es nicht 

unüblich, Kreise für die Phase eines interdiszip-

linären Projektes zu gründen und nach Projekt- 

ende wieder aufzulösen. Rollen sind eindeutig einem 

Kreis zugeordnet. Kreise haben analog zu Rollen eine 

klare und transparente Zweckbeschreibung (Purpose).

�� 3. Spannungen: Bei Holacracy ist dies ein neutraler 

Begriff und definiert sich als ein Zustand, der in Zu-

kunft noch besser sein könnte. Ob der Ausgangspunkt 

eine Irritation ist (negative Spannung) oder man eine 

Chancen und Grenzen von Holacracy – ein  

Erfahrungsbericht 

Karin Maria Schertler,  
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K. M. Schertler Chancen und Grenzen von Holacracy – ein Erfahrungsbericht
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�� 6. Rechte und Pflichten: Rolleninhaber 

und Kreise genießen einen hohen Au-

tonomiegrad: Jeder entscheidet selbst, 

wann an welchem Projekt gearbeitet 

wird. Der Fokus liegt auf den Ergebnis-

sen – wie man dazu gelangt, ist jedem 

selbst überlassen. Mit den Freiheitsgra-

den gehen auch Pflichten einher. So 

muss beispielsweise jeder Rolleninhaber 

auf Anfrage eines Kollegen Auskunft ge-

ben können, wie er seine Projekte priori-

siert. Wenn sich in der Folge darum ein 

Konflikt entzündet, obliegt es den bei-

den Rollen diesen zu klären. Hilfreich ist 

da der gemeinsame Blick auf den über-

greifenden Purpose und auf die Gesamt-

projektlage. In letzter Instanz gibt es in je-

dem Kreis noch die Rolle Leadlink, die im 

Konfliktfall einbezogen werden kann und 

die nur für die Definition der Kreisstrate-

gie, Ressourcenzuteilung, Rollenzutei-

lung und Priorisierung verantwortlich ist.

�� 7. Führung: Auch bei Holacracy gibt 

es Hierarchien und Führungsaufgaben. 

Diese leiten sich jedoch nicht aus dem 

Jobtitel, sondern aus einer Rolle ab und 

können somit auch nur temporär sein. 

Der große Vorteil: Ein und dieselbe 

Person kann sowohl Führungsaufga-

ben (etwa Leadlink in Kreis 1) als auch 

operative Aufgaben (Rolle X in Kreis 2) 

verantworten – abhängig von den An-

forderungen der Organisation und dem 

Skillset der Person. Gleichzeitig wird die 

Einflusssphäre von Führungskräften 

eingeschränkt. Damit die Rolle Lead-

link beispielsweise nicht zu viel Macht 

bekommt, darf sie keine TMs oder GMs 

moderieren. Das kann bedeuten, dass 

der Traineekollege in der Rolle des Mo-

derators den Leadlink mit 20 Jahren Be-

rufserfahrung im TM daran erinnert, sein 

Handy zur Seite zu legen oder zu seinem 

Punkt nicht zu sehr auszuschweifen.

Jede Reise beginnt mit dem  

ersten Schritt

Wie beschrieben, verspürte ich eine intrin-

sische Neugierde, tiefer in das Themenge-

biet New Work einzusteigen. In meiner 

Rolle als Holding-Geschäftsleiterin eines 

mittelständischen, inhabergeführten Un-

ternehmens mit 4 200 Mitarbeitern in 17 

Ländern und Verantwortliche für die inter-

ne globale Unternehmensberatung (mit 

Fokus auf Prozessdesign, Applikations-

software und Organisationsentwicklung) 

war ich sehr daran interessiert, den neu-

en Modellen auf den Zahn zu fühlen, um 

fundiert zu entscheiden, was davon sich 

für unsere Gesellschaften eignen würde 

oder nicht. Zudem fragte ich mich, ob Ho-

lacracy ein Weg für mein Team und mich 

sein könnte, unser hoch dynamisches 

und komplexes Projektgeschäft besser zu 

steuern. Zutiefst überzeugt, dass man sich 

dem Thema New Work nicht ausschließ-

lich theoretisch nähern kann, sondern 

selbst erfahren muss, wie sich etwa der 

Kontroll- und Machtverlust als Führungs-

kraft anfühlt, war meine Entscheidung 

schnell getroffen: das eigene Team von 

damals zehn Kollegen zu fragen, ob es sich 

für einen Test zur Verfügung stellen will. So 

erlebten wir in einem Teamworkshop mit 

externer Unterstützung die zwei Meeting-

Formate als Rollenspiel und beleuchteten 

en passant grob das Holacracy-Regelwerk. 

Am Ende des Tages gab es keinen im Team, 

der sich nicht auf das auf zwölf Monate be-

fristete Experiment einlassen wollte. 

Gesagt, getan. So starteten wir am 1. Juli 

2017 mit der schrittweisen Einführung 

von Holacracy. Ganz bewusst hatten wir 

uns gegen eine komplette Umstellung 

zum Stichtag X entschieden. Die Verände-

rungen in kleine, gut verdaubare Schritte 

aufzuteilen und intensiv mit sich selbst 

und dem eigenen Team zu arbeiten – an-

statt viel an externe Dienstleister zu dele-

gieren – hat sich für uns bewährt. Und mit 

Blick auf die immer mal wieder kursieren-

den Negativ-Berichte, in denen Holacracy 

gescheitert sei, kann man meiner Ansicht 

nach mit dem Veränderungstempo nicht 

achtsam genug umgehen. Sich die innere 

Erlaubnis zu geben, das Einführungsde-

sign bei Bedarf den Gegebenheiten anzu-

passen, ist ein signifikanter Erfolgsfaktor.

Zunächst begannen wir mit dem Etablie-

ren des Tactical Meetings. Jeder durfte es 

in der Anfangsphase moderieren, um zu 

erfahren, wie sich diese Rolle anfühlt. Bald 

stellte sich heraus, wer dafür ein glückli-

ches Händchen hat – bei uns war das ei-

ner der Junior-Consultants. Da TMs leicht 

zu erlernen sind und auch ohne umfang-

reiches Holacracy-Regelwerk eingeführt 

werden können, war der erste Quick-Win 

schnell realisiert. Die zweite Etappe war 

eine größere Herausforderung. Jeder im 

Team arbeitete an einer Vielzahl von kom-

plexen Projekten mit zahlreichen Schnitt-

stellen innerhalb des Teams und mit der 

Gesamtorganisation. Wir hatten in dieser 

Zeit unsere ganzen Wände mit allen Kreis- 

und Rollenvorschlägen beklebt und meh-

rere Diskussionsrunden dazu geführt. Vie-

len fiel es nicht leicht, ihre tägliche Arbeit 

in Rollen herunterzubrechen. 

Rund ein halbes Jahr später absolvierte 

ich das Holacracy Practitioner Training, 

um tiefer in das Holacracy-Regelwerk ein-

zusteigen und dieses Know-how ins Team 

zu tragen. Parallel dazu prüften zwei Kol-

legen die auf dem Markt verfügbaren Ho-

lacracy-Softwarelösungen und entschie-

den sich für die kostenlose Basisversion 

von Glassfrog (www.glassfrog.com). Von 

da an nutzten wir Glassfrog für das TM so-

wie für die Kreis- und Rollentransparenz. 

Gerade für die Integration von Kollegen 

aus dem Homeoffice war das hilfreich.

Die nächste Etappe fand aufgrund hoher 

Arbeitsauslastung später als geplant statt. 

Etwa ein Jahr nach Start unseres Expe-

riments gönnten wir uns wieder einen 

Workshop-Tag – zum einen als Reality-

Check in Form einer TM-Supervision, zum 

anderen, um das Governance-Meeting-

Format zu üben. Das wollten wir endlich 

einführen. Inzwischen gibt es alle vier bis 

sechs Wochen Governance Meetings. 

Und wir arbeiten mit etwa 80 Prozent des 

Holacracy-Regelwerks. Die sogenannte 

Holacracy-Verfassung – ein 40-seitiges 

Regelbuch – haben wir nicht ratifiziert, 

da es uns zu sehr an einen sperrigen Ge-

setzestext erinnerte. Stattdessen haben wir 
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ganz pragmatisch die Rolle Holacracy Ex-

perte etabliert. Diese Rolle wird immer bei 

konkreten Fragestellungen konsultiert und 

macht uns in regelmäßigen Abständen im 

Rahmen unserer Teamworkshops mit den 

Prinzipien von Holacracy vertraut – abhän-

gig davon, welche Spannungen wir gerade 

wahrnehmen.

Nachahmung empfohlen? Jein!

Was ich an Holacracy schätze, ist die Diffe-

renzierung zwischen Rolle und Mensch. In-

teressanterweise haben bei genauerer Be-

trachtung viele der zwischenmenschlichen 

Konflikte am Arbeitsplatz ihren Ursprung 

in Rollenkonflikten (gegenseitige Rollen-

erwartungen werden nicht erfüllt). Und 

genau hier setzt Holacracy an: Zum einen 

sind Purpose und Verantwortlichkeiten für 

alle transparent. Zum anderen zeigt das Re-

gelwerk einen strukturierten Weg auf, wie 

diese den jeweiligen Anforderungen ange-

passt werden können. Als Individuum und 

als Team lernt man mit der Zeit, in Span-

nungen zu denken und stets zu überlegen, 

wie es denn noch besser gehen könnte. 

Allein das ist viel wert.

Holacracy kommuniziert klar, was es adres-

siert und was nicht, und es obliegt jedem 

Team zu überlegen, was es zusätzlich be-

nötigt, um Lücken zu schließen. In unserem 

Fall sind das Teamevents und regelmäßige 

Team-Mittagessen (für die Begegnung von 

Mensch zu Mensch und zur Förderung des 

Teamgeists), monatliche Kreisziele (für mehr 

Synchronisierung und Fokus), regelmäßige 

Feedback-Loops in den einzelnen Kreisen 

(um gemeinsam als Team immer besser 

zu werden und Spannungen frühzeitig 

adressierbar zu machen) und monatliche 

Teamworkshops. Bei Letzteren geht es da-

rum, Know-how im Team aufzubauen und 

Spannungen zu adressieren, die wir mit 

TMs und GMs nicht lösen können (weil es 

etwa inhaltliche Differenzen oder Missver-

ständnisse gibt) oder um auch mal die Stär-

ken der Kollegen zu erforschen.

Natürlich ist nicht alles Gold, was glänzt, 

und so haben wir auch einige Herausfor-

derungen mit Holacracy erlebt. Nicht alle 

Kollegen können mit den neuen Freiheits-

graden (und Verpflichtungen) gleich gut 

umgehen oder die Erwartungen an die Rol-

len gleich gut erfüllen. Manche fühlen sich 

wohler, wenn es klare Ansagen gibt, was 

zu tun ist. Hohe Autonomiegrade verunsi-

chern (zunächst), und es dauert seine Zeit, 

bis der neue Arbeitsmodus in Fleisch und 

Blut übergeht. Wenn Selbstführungsskills 

(noch) nicht stark entwickelt sind oder die 

Rolle überfordert (weil Erfahrung oder Wis-

sen fehlt), führt das schnell zu deutlichen 

Spannungen im Team. Wenn trotz mehr-

facher Rollenanpassungen und Mentoring- 

beziehungsweise Coaching-Begleitung die 

Schnittmenge zwischen „Skills/Mindset 

K. M. Schertler Chancen und Grenzen von Holacracy – ein Erfahrungsbericht
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des Rolleninhabers“ und „Anforderungen 

der Rolle“ zu klein bleibt, wird es kritisch. 

Dies kann man jedoch nicht Holacracy 

anlasten, denn auch klassische Organisa-

tions-Set-ups kennen das.

Dem Thema „Mentoring und Coaching“ 

kann nicht genug Wert beigemessen 

werden. Das haben wir zu Beginn stark 

unterschätzt. Und die Erfahrung zeigt, wie 

wichtig es ist, genau zu überlegen, wer 

wessen Mentor ist. Gerade für Kollegen, 

die Aufgaben zum ersten Mal überneh-

men, gilt es, eine gute Balance zu finden 

zwischen Inspiration, Handlungsempfeh-

lungen und Feedback. 

Eine weitere Herausforderung stellt es dar, 

wenn ein Teammitglied sich nicht mit dem 

Sinn und Zweck des Kreises identifiziert. 

Dann merkt man, wie wichtig die intrin-

sische Motivation ist, damit Holacracy ihr 

wahres Potenzial entfaltet. Denn nur dann 

sprudeln die Ideen, wie man dem Kreis- 

oder Unternehmenszweck optimal dienen 

kann. Und dann kommt man auch nicht auf 

die Idee, sich hinter Aussagen, wie „Das ist 

nicht meine Rolle“, oder „Das steht nicht in 

meiner Rollenbeschreibung“, zu verstecken. 

Was wir auch erkannt haben: Es gilt, ein ge-

sundes Maß an Veränderungen zu finden. 

Holacracy darf nicht dazu missbraucht wer-

den, ständig das Team-Set-up eines Kreises 

zu ändern. Schließlich benötigt ein Team 

seine Zeit, bis es seine volle Leistungsfä-

higkeit entwickelt. Und da in unserem Fall 

gleich mehrere neue Kollegen das Team 

bereicherten, wurde schnell deutlich, wie 

wichtig Teambuilding-Maßnahmen sind. 

Daher hat sich für mich der erwartete Be-

nefit von Holacracy, weniger Führungs-

aufgaben wahrnehmen zu müssen, auch 

(noch) nicht erfüllt. Als Führungskraft (aus 

der Sicht der restlichen Organisation) war 

es zudem durchaus anspruchsvoll, mit dem 

Spagat aus „Abgabe von Kontrolle“ und 

„Ergebnisse liefern“ konstruktiv umzuge-

hen. Nicht immer gelang es mir, einfach nur 

zuzuschauen und meine innere Spannung 

auszuhalten, vor allem in sensiblen Pha-

sen großer Change-Projekte. In manchen 

Kreisen, deren Purpose mir besonders 

wichtig oder wo mein Know-how aus-

schlaggebend für das Endergebnis war, 

habe ich zudem operative Rollen über-

nommen.

Zurück zur Sonnenseite. Ein absolutes 

Highlight sind die beiden Meeting-For-

mate, die nicht nur hochgradig effektiv 

sind, sondern auch das gesamte Kommu-

nikationsverhalten des Teams positiv be-

einflussen. Man lernt einfach über die Zeit, 

wie angenehm es ist, wenn man nicht um 

seinen Redeanteil kämpfen muss und 

wenn jede Stimme gehört wird. Und so 

wenden wir inzwischen viele der TM- und 

GM-Praktiken auch in anderen Meetings 

an und ärgern uns, wenn wir in Meetings 

anderer Kollegen der Gesamtorganisation 

sitzen, die diese Lernkurve noch vor sich 

haben.

Und noch einen großen Pluspunkt sehe 

ich: dass jeder im Team lernt, dass Verände-

rung die neue Normalität ist. Und dass dies 

nicht mehr als große Bedrohung erlebt 

wird, da jeder Spannungen adressieren 

kann und gelernt hat, dass damit konstruk-

tiv umgegangen wird. Wer Erfahrungen 

mit Umstrukturierungen in herkömmli-

chen Organisationen gesammelt hat, weiß 

wie zeit- und kräftezehrend all die Diskus-

sionen sind, wer jetzt wen führt, und wer  

welchen Statusverlust erleidet. All das lässt 

sich mit Holacracy deutlich reduzieren. 

Höhere Wertschöpfung möglich 

Zum Abschluss die Gretchenfrage: Würde 

ich Holacracy jeder Führungskraft unum-

wunden empfehlen? Nein. Zumindest 

dann nicht, wenn man nicht bereit ist, sich 

selbst in dem Transformationsprozess stark 

zu engagieren, denn es ist ein zeit-, dialog- 

und selbstreflexionsintensiver Prozess, für 

den man eine gewisse Ausdauer und in-

trinsische Motivation mitbringen muss und 

den man meiner Überzeugung nach nicht 

an Externe delegieren kann. Am Ende des 

Tages ist es nämlich ziemlich egal, an wel-

chem Modell man sich orientiert. Selbstor-

ganisation kann sich nur aus der Organisa-

tion selbst heraus entwickeln. Daher sehen 

die Wege nach Rom auch so vielfältig aus. 

Warum betone ich dies so? Weil Holacracy 

durch seinen Fokus auf eine Seite der Me-

daille (Rollen, Skills und Tools) zum Glauben 

verführt, man könne Selbstorganisation 

mechanisch einführen, im Sinne von: „Ein-

fach mal die komplette Mannschaft schu-

len, und dann ist die Sache geritzt.“ Die an-

dere Seite der Medaille (innere Haltungen 

und mentale Modelle der beteiligten Men-

schen und des Organisationssystems) als 

Erfolgsfaktor für wirksame Selbstorganisa-

tion wird kaum adressiert. Diese ist jedoch 

mindestens genauso wichtig und darf auf 

keinen Fall außer Acht gelassen werden. 

Denn wie sagt Claus Otto Scharmer: „Die 

Qualität der Ergebnisse, die jegliche Sys-

teme erzielen, hängt von der Qualität des 

Bewusstseins aller Beteiligten ab.“

Bin ich dessen ungeachtet davon über-

zeugt, dass Holacracy ein guter Startpunkt 

für eine New-Work-Lernreise sein kann? 

Und dass es das Potenzial in sich trägt, 

die Lernkurve der beteiligten Individuen 

und Teams stark zu befeuern und gerade 

in einem hochdynamischen Umfeld dann 

zu einer höheren Wertschöpfungskraft 

führt? Unbedingt. Unsere Reise geht auf 

jeden Fall weiter.
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