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EDITORIAL

Kollektive Kompetenzen
in Veranderungsprozessen

Teamstrukturen spielen eine zentrale Rolle in
modernen Organisationen und stehen damit
auch, oder gar primar, im Fokus von Beratung.
Ist dies Zufall?

Teams erfiillen vielfaltige Funktionen in Orga-
nisationen. In den Anfangen der Teameupho-
rie standen sicherlich die sozial kompensa-
torischen Funktionen wie Nahe und sozialer
Kontakt im Vordergrund. Daneben sollten
Gruppen in Organisationen auch die arbeits-
teilige und damit zunehmend ,sinnentleerte”
Arbeitsorganisation wieder ,anreichern”.

Heute haben die obigen Funktionen ihre Be-
deutung nicht zwangslaufig verloren. Es sind
aber eine Reihe von Anforderungen hinzu-
gekommen, die Teams zu dem potentiellen
Hebel fiir die Steuerung von Komplexitat
werden lassen.

Projektteams sollen weitreichende Verdn-
derungen auf Produkt- oder Prozessebene
in den Unternehmen entwickeln und wirk-
sam in allen Bereichen umsetzen bzw. beim
Kunden zum Fliegen bringen.

Task forces sollen in kiirzester Zeit Krisen
bewdltigen, die trotz fahiger Projektteams
(und/oder mit Hilfe des Managements) ver-
ursacht wurden.

Internationale, virtuelle Teams sollen die
kulturelle Diversity im Unternehmen nut-
zen, um alle Potentiale dieser Unterschiede
fiir das grofRere Ganze, das neue Produkt, das
neue Projekt etc. zu nutzen.

Managementteams sollen in konstruktiver
Weise die vielfaltigen Zielkonflikte, in denen
Unternehmen Entscheidungen treffen miis-
sen, benennen, auflésen oder zumindest die
Losung mit den geringsten, negativen ,Ne-
benwirkungen” finden.

...die genannten Beispiele sollen ausrei-

chen, um einige Widerspriichlichkeiten auf-
zuzeigen, in denen Teams dann praktisch
agieren (missen):

1. Teams werden als eigene ,Einheiten” defi-
niert, die auf Augenhdhe zusammenarbeiten
miissen, um gut zu kooperieren. Sie sind aber
in ihrer Steuerung komplett abhdngig von
,oben” und in der Ressourcenausstattung
von einer (in der Regel) hierarchisch aufge-
bauten Linienstruktur.

2. Die Organisationen ,belohnen” individuel-
le Leistungen. Ein Kennzeichen guter Team-
l6sungen ist aber, dass der exakte individuelle
Beitrag eben nicht mehr benennbar ist.

3. Teamerfolg ist immer ein Ergebnis aus der
erfolgreichen Bearbeitung diverser ,Aus-
handlungsprozesse” auf der Beziehungsebe-
ne; Fiihrungskréfte sind selten dazu ausge-
bildet und die Organisation blendet diese
Qualitat von Prozessen und die dazugehori-
ge Emotionalitat haufig aus.

...diese Liste konnte weitergefiihrt werden.
Der Boden ist jedoch bereitet, um die Not-
wendigkeit der Entwicklung von Teams, hin
zu ihren Ressourcen, aufzuzeigen.

Ihre Ansprechpartnerin
fiir inhaltliche Fragen
Ute Waidelich
waidelich@develoop.de

A

In dieser depesche beschreibt Sandra Hof-
mann, dass Teams, wenn sie iiber ihre Art,
JWirklichkeit” zu konstruieren, reflektieren,
eingefahrene und nicht funktionale Formen
der Zusammenarbeit aufbrechen und veran-
dern konnen. Vielfalt statt ,Einfalt” als Vo-
raussetzung, um in Teams Unterschiede zu
nutzen.

Boris Zanella veranschaulicht einen Prozess,
im Rahmen dessen Teams selbstregulative
Moglichkeiten gefunden haben, die ,Selbst-
organisation” in konstruktive Bahnen zu
lenken.

In einem Spotlight wird die praktische An-
wendung der Teamrollen von Belbin von San-
dra Hofmann als Landkarte zur Identifikation
von Ressourcen im Team aufgezeigt.

Und nicht zuletzt beschreibt Verena Hut-
schenreuter, wie wir in develoop unsere Res-
sourcen wahrend unserer Meetings nutzen,

trotz und gerade wegen der Gruppendynamik.

Viel SpaR beim Lesen der depesche

ka O’ eu%p%m f,
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Ein StralRenbau-Projekt

,Im Team herrscht schlechte Stimmung, alles
wird so negativ gesehen. Klar, das letzte Jahr
war anstrengend, es gab viele Probleme, aber
die haben wir eigentlich inzwischen gelst.”
So oder dhnlich lautet haufig die Einleitung
der Fiihrungskraft, wenn es darum geht, die
Ziele fiir eine Teamentwicklung zu kldaren.

.Die Leute sollten lieber darauf schauen, was
alles von ihnen geleistet wurde und ihre
Energie nun auf neu anstehende Aufgaben
richten!” So oder dhnlich lautet das Ziel, das
die Fiihrungskraft mit der MaRnahme verfolgt.

,Stralkenbau-Projekt” - so lautet schlieBlich
der Arbeitstitel, den ich diesem Auftrag am
Ende dieses ersten Gesprachs gebe. Die Me-
tapher vom StraBenbau scheint mir deshalb
passend, weil die menschlichen Wahrneh-
mungs- und Bewertungsprozesse sich mit
der Zeit sozusagen auf bekannten ,Strecken
einfahren”. Bestimmte Denkrichtungen sind
gewissermalRen besser ,ausgebaut” als an-
dere. Je ofter diese Strecke befahren, also
gedacht, d.h. auf diesem Weg wahrgenom-
men und bewertet wird, desto besser kommt
man auf ihr voran, dhnlich wie auf einer
Schnellstralie.

Ubertragen auf das bereits erwihnte Team,
handelt es sich bei der SchnellstraRe um
eine ,mehrspurige Autobahn mit vielen Auf-
fahrten”, tiber die die einzelnen Teammit-
glieder bzgl. eines bestimmten Themas
schnell und bequem den gleichen Weg ein-
schlagen kdnnen. D.h. die Art und Weise,
tiber den Charakter der Aufgaben im Team
oder auch bestimmte Kunden, Kollegen, Rah-
menbedingungen etc. zu sprechen bzw. diese
zu erleben, entspricht einem ,StraRennetz”
im Kopf.

Die ,LieblingsstraRe” des o.g. Teams war z.B.
die unbefriedigende Zusammenarbeit mit neu
hinzugekommenen Kollegen in der Schweiz.

Zu Beginn der Zusammenarbeit gab es gro-
Ren Abstimmungs- und Klarungsbedarf bzgl.
Verantwortlichkeiten und Prozessstandards
etc. Uber einige Monate hinweg stand die
Integration beider Teams auf Sach- und Be-
ziehungsebene im Vordergrund. Entsprechend
viel wurde dariiber nachgedacht und ge-
sprochen - also wahrgenommen und bewer-
tet - in formellen Sitzungen, in informellen
Gesprachen von Schreibtisch zu Schreib-
tisch, unter Kollegen genauso wie mit der

Fiihrungskraft. Satze wie ,Das hab’ ich dem

Kollegen jetzt schon drei Mal gesagt, der
kapiert das scheinbar nicht!” oder ,Die hal-
ten sich einfach nicht an den von uns vor-
gegebenen Ablauf!” waren in diesem Zu-
sammenhang zur typischen Gesprachseroff-
nung geworden. Die ,Problem-Team-Strecke”
wurde also — um nun wieder in unserer Me-
tapher zu sprechen - vom , Trampelpfad” zur
+Autobahn” ausgebaut, mit vielen Auffahrten
und ineinander verschlungenen Bahnen. Die
Art wie Uber die Schweizer Kollegen und

Ihre Ansprechpartnerin
fiir inhaltliche Fragen
Sandra Hofmann

hofmann@develoop.de

alles, was mit ihnen zu tun hatte, gespro-
chen wurde, hatte sich als Gewohnheit
manifestiert. Um nun diese Gewohnheit
hinter sich zu lassen, brauchte es also ,neue
StraRen”: ,Abfahrten” von der vorhandenen
+Autobahn”, die auf anderem Weg die aktu-
ellen Themen im Team ,ansteuerten”. Ein
,StraBenbau-Projekt” also!

Systematisch wurden nun zu den relevanten
Themen alternative Sichtweisen gesammelt
und mogliche Interpretationen ausgetauscht.
Die Leitfragen dabei waren ,Welche Kompe-
tenz zeigt sich in einem bestimmten Verhal-
ten?” und ,Welche positiven Aspekte bietet
maglicherweise ein bestimmter Sachverhalt?”

Diese neuen Denk-Wege waren fiir viele zu-
nachst recht holprig, unbequem und fiihr-
ten scheinbar nirgendwo hin. Die Fakten-
lage sprach letztendlich doch fiir sich - bzw.
gegen die Kollegen! Was sollte es also hel-
fen, wenn man die Unzuldnglichkeiten
,schon redete”? Aber im Laufe der Zeit, je
haufiger diese ,UmgehungsstralRen” befah-
ren wurden und je mehr der Kollegen auf
dem Weg dazustielRen, desto leichter kamen
Gesprache auf diesen ,Strecken” voran. Es
fiel dem gesamten Team immer leichter, res-
sourcenorientiert zu denken und komptenz-
orientiert zu bewerten. Berichte iiber die
Zusammenarbeit beinhalteten nun immer
haufiger Satze wie ,Der Kollege und ich haben
vereinbart, mehrmals pro Woche zu telefo-
nieren, um eventuell Fragen sofort gemein-
sam zu klaren”, wodurch insgesamt immer
weniger Zeit fiir ,Jammern” und mehr Zeit
fiir konstruktive Beitrdge genutzt wurde.

Ubrigens: StraRenbau ist witterungsabhin-
gig, braucht Zeit und verursacht zundchst
Kosten. Aber eine gut ausgebaute Infrastruk-
tur spart spater Zeit, ist bequem zu bereisen
und ist wirtschaftlich attraktiv...
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Sind Teams ohne Hierarchie
auch Teams ohne Fiihrung?

Friih morgens an einem Donnerstag sitzen
mir 16 Augenpaare gegeniiber. Einige schau-
en skeptisch, andere eher neutral und wieder
andere freundlich und interessiert. Unter
dem Titel der vierstiindigen Veranstaltung,
die gerade begann, kann sich niemand kon-
kret etwas vorstellen. ,Teambildung sollen
wir machen?” ,Wir arbeiten als Schichtgrup-
pe doch schon seit iiber sieben Jahren
zusammen.” ,Es klappt doch gut miteinan-
der.” ,Wir haben keine Probleme.” So schallt
es mir, dem externen Moderator, entgegen.

Ja klar, wird auf meine Nachfrage eingelenkt,
wir haben jetzt angeblich in der neuen Or-
ganisationsform keinen Chef mehr. Aber ,die
da oben” haben nur die Namen ausgetauscht.
Sonst ist immer noch alles beim Alten ge-
blieben.

Wieder hake ich nach. Wer denn in Zukunft
dariiber entscheidet, wer wann in Urlaub
geht, wer an welchen Arbeitsplatz einge-
setzt wird? Wer soll bei Krankheit angerufen
werden? Wer soll Konflikte l6sen, wenn wel-
che entstehen? So lauten meine Fragen. Die
erste Antwort ist nonverbal. Alle schauen
den ,neuen” Koordinator an. Der aber schiit-
telt mit dem Kopf und sagt: ,Nein, ich bin

nicht Euer Chef. Das miisst Ihr in Zukunft
selber entscheiden. Ich habe nicht das letzte
Wort.” Wieder entsteht Schweigen. Lang-
sam wird klar, dass es nicht fiir alle Fragen
inhaltlich schon eine konkrete Antwort gibt.
Einige begreifen, dass sie sich als Team auf
eine Vorgehensweise einigen miissen, wie in
Zukunft die relevanten Personen in Entschei-
dungen einbezogen werden.

Erneut gerdat die Diskussion ins Stocken.
LAber das ist doch alles viel zu kompliziert,
wenn wir erst immer alle fragen miissen.
Wenn einer entscheidet, dann geht es doch
am schnellsten.” Ich schlage vor, in das neue
Rollenprofil fiir die Mitarbeiter zu schauen.
Einige aus dem Team lesen dies zum ersten
Mal bewusst durch und fangen an, es fiir
sich in die tdgliche Arbeit zu ,iibersetzen”.
,Verantwortlich fiir den gesamten Prozess”
steht dort und ,aktive Mitarbeit bei der
Festlegung und Uberpriifung der Ziele des
Teams”. Es wird deutlich, dass das neue
Motto lautet: ,Die Organisation erwartet von
den Mitarbeitern, dass sie selbstverantwort-
lich Entscheidungen in ihrem Arbeitsbereich
treffen”. Nicht nur das Mitdenken ist gefor-
dert sondern aus dem Mitdenken sollen

auch konkrete MaRBnahmen erfolgen. Stiick

Ihr Ansprechpartner
fiir inhaltliche Fragen
Boris Zanella

zanella@develoop.de

fiir Stiick wird allen bewusst, dass die bis-
herige Fiihrungsstruktur auch einen gewis-
sen Schutz fiir den Einzelnen geboten hat.
Im Zweifel war der Vorarbeiter fiir ,seine”
Mannschaft verantwortlich.

Dass mehr Verantwortung nicht nur mehr
Selbststandigkeit bedeutet, sondern bei Feh-
lern auch heilt, dass man fiir diese eintreten
muss, ist eine ganz neue und nicht gerade
angenehme Erkenntnis. Dass aber die Kolle-
gen eine Unterstiitzung bei Unklarheiten des
Einzelnen geben kdnnen und dass es dazu
Regeln braucht, wie man sich diese Unter-
stlitzung gegenseitig geben kann, um ge-
meinsam zu Entschliissen zu kommen, diese
Notwendigkeit ist plotzlich allen klar ge-
worden. Und dadurch platzt der Knoten und
der Nutzen von selbst gemachten Regeln fiir
die Potentialentfaltung des Teams wird deut-
lich. So entsteht iiber die restlichen zwei
Stunden ein Regelkatalog des Teams, den alle
als hilfreich fiir die Steuerung der zukiinfti-
gen Zusammenarbeit empfinden.
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Der Wegbereiter in mir...

Personliche und fachliche Kompetenzen sind
Teil der Rolle, die Menschen in einem bestim-
mten Kontext einnehmen. Neben den for-
mellen Rollen (z.B. Gruppensprecher) gibt es
in jedem Team auch informelle Rollen. Dabei
erfordert jede Rolle spezifische Kompetenzen
und manifestiert sich in bestimmten Verhal-
tensweisen. Belbin spricht von folgenden
Teamrollen: ,Neuerer /Erfinder”, ,Wegberei-
ter”, ,Koordinator”, ,Macher”, ,Beobachter”,
,Teamarbeiter”, ,Umsetzer”, ,Perfektionist”,
,Spezialist”. Je eher die eingenommene Rolle
den personlichen Préaferenzen entspricht,
desto leichter wird diese Rolle ausgefiillt und
umso authentischer von sich selbst und an-
deren erlebt. Schaut man jetzt als ,Regis-
seur” auf das Team, das gemeinsam ein
,Stiick” spielen soll, ergeben sich verschie-
dene Perspektiven:

Perspektive 1 Verteilung der Rollen:
Welche Rollen gibt es? Wer nimmt aktuell
welche Rolle ein? Welche Rollen fehlen? Wel-
che Rollen sind mehrfach besetzt?
Perspektive 2 Entwicklung des Einzelnen:
Wer konnte welche Rolle gut ausfiillen? Fiir
wen wiirde welche Rolle eine Weiterentwick-
lung bedeuten?

Perspektive 3 Veranderungen im Team als
.Neuinszenierung”:

Welche Rollen braucht das neue Stiick? Wer

kann freie Rollen gut einnehmen?

Das Muster dieser Rollenverteilung ist dyna-
misch und die gelebten Rollen sind wechsel-
seitig voneinander abhdngig. Die Kompe-
tenzen Einzelner konnen erst dann voll zur
Geltung kommen, wenn die entsprechende
Rolle im Team noch nicht besetzt ist bzw.
die Rahmenbedingungen eine solche Rolle
tiberhaupt erforderlich machen. Fazit: Auf die
Inszenierung kommt es an!

Sandra Hofmann

Nahere Informationen erhalten Sie unter
hofmann@develoop.de

Das Teamrollenkonzept von Belbin

Koordinator
Teamleader/
Co-ordinator

Macher
Shaper

Neuerer,
Erfinder
Entwickler,
Plant

Beobachter
Monitor-
Evaluator

Umsetzer
Implementer

Teamarbeiter,
Team Worker,
Teamsupporter

Wegbereiter,
Ermittler,
Weichensteller,
Resource
Investigator

Perfektionist
Completer/
Finisher

Spezialist
Specialist

Kontrolle und Organisa-
tion der Teamaktivitdten,
optimale Ausnutzung der
vorhandenen Ressourcen,
klart Ziele

Formt die Teamaktivi-
taten, Diskussionen und
Ereignisse, verfolgt
Gruppenziele, indem er
andere motiviert

Bringt neue Ideen und
Strategien ein, sucht nach
Losungen

Untersucht Ideen und
Vorschldge auf ihre
Machbarkeit und ihren
praktischen Nutzen fiir
die Ziele des Teams

Setzt allgemeine Kon-
zepte und Pldne in prak-
tikable Arbeitspldne um
und fiihrt diese systema-
tisch aus

Hilft den Teammitglie-
dern effektiv zu arbeiten,
verbessert Kommunika-
tion und Teamgeist

Untersucht Quellen
auBerhalb des Teams,
entwickelt niitzliche
Kontakte

Vermeidet Fehler und
Versdumnisse, stellt

optimale Ergebnisse

sicher

Liefert Informationen
und Wissen, das sonst
kaum verfiighar ist

Selbstsicher, guter Leiter,
stellt Ziele dar, fordert

die Entscheidungsfindung,
gute Delegationsfahigkei-
ten, reif, zuverldssig, ver-
trauensvoll, fordert Kolle-
gen und bindet andere ein

Dynamisch, arbeitet gut
unter Druck, hat den
Antrieb und Mut, Proble-
me zu iiberwinden, hoch
motiviert

Kreativ, fantasievoll,
unorthodoxes Denken,
gute Problemldsungs-
fahigkeiten

Niichtern, strategisch,
kritisch, beriicksichtigt
alle Optionen, gutes
Urteilsvermogen

Diszipliniert, verldsslich,
konservativ, effizient,
setzt Ideen in Aktionen
um

Kooperativ, sanft, ein-
fithlsam, diplomatisch,
hort zu, baut Spannungen
ab, sozial, scharfsinnig

Extravertiert, enthusias-
tisch, kommunikativ, fin-
det neue Optionen, ent-
wickelt Kontakte, stellt
Kontakte zur AuRenwelt
dar, verhandelt und holt
Informationen von AuRen

Sorgfiltig, gewissenhaft,
angstlich, findet Fehler
und Versdaumnisse, halt
Fristen ein

Selbstbezogen, engagiert
dem Fachwissen zuge-
wandt, stolz auf die eige-
ne Expertise

Kann als manipulierend
verstanden werden, Ten-
denz zur Delegation
personlicher Aufgaben

Neigt zu Provokationen,
nimmt zu wenig Riicksicht
auf die Gefiihle anderer,
nervos, anfallig fiir Provo-
kationen und kurzfristige
Temperamentsausbriiche

Ignoriert Nebensachlich-
keiten, tendiert zur Kon-
zentration auf personliche
Interessensgebiete,
schwach im Kommuni-
zieren

Geringer Antrieb, man-
gelnde Féhigkeit zur
Inspiration des Teams

Etwas unflexibel, Mangel
an Schwung und Féhig-
keit, andere zu motivie-
ren, iiberkritisch, ohne
selbst viel zur Losung bei-
zutragen, will recht be-
halten, emotionalen Argu-
menten nicht zugdnglich

Unentschieden in kriti-
schen Situationen

Uber-optimistisch, ver-
liert leicht das Interesse
nachdem sich der erste
Enthusiasmus gelegt hat

Neigt zur tibertriebenen

Besorgnis, delegiert nicht
gerne, gibt Verantwortung
nicht gerne aus der Hand

Leistet nur im engsten
Rahmen einen Beitrag,
lebt nur im eigenen, spe-
zialisierten Interessenfeld

Die Auswertungsmethode des Belbin-Teamrollenkonzepts ist geschiitzt und setzt zur Anwendung eine

entsprechende Lizenzierung voraus. Nihere Informationen unter: www.bergander.de
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Sitzung (auf) Systemisch

Wie es zugeht, wenn unser Team zu einer Sitzung zusammen kommt

Befindlichkeitsrunde: Wir gehen in Kontakt;
erfahren, wie es den anderen geht, was gera-
de im Vordergrund steht - die Systemelemen-
te begegnen sich auf personlicher Ebene.

Aktuelles: Wir tauschen uns aus iiber laufen-
de und anstehende Trainings- und Beratungs-
projekte und Neuerungen aus dem Biiro - die
Systemelemente begegnen sich auf fachlicher
Ebene; Subsysteme im Gesamtsystem - durch
aktuelle starkere Verkniipfungen in gemein-
samen Projekten - und Subsysteme auRer-
halb des Gesamtsystem - iiber Verbindungen
mit unseren Kunden - werden sichtbar.

Lernthema: Wir lernen von- und miteinan-
der; neue relevante Umwelten werden einge-
bracht, ausgetretene Pfade verlassen, Neu-
land entdeckt; hilfreiche Inhalte, Modelle, Be-
zugsrahmen und Ubungen aus unseren Wei-
terbildungen werden reihum vorgestellt und
gleich gemeinsam erprobt - ein Systemele-
ment (oder auch zwei) laden die anderen auf.

Spotlights: Wir teilen unseren Erfahrungs-
schatz; Highlights und Lowlights, Gegliicktes
und weniger Gegliicktes aus vergangenen

= P
Trainings und Workshops und daraus gewon-

nene Erkenntnisse werden eingebracht - Er-
fahrungen im AuRen werden im Innen ge-
teilt und somit das Systemwissen erweitert.

Intervision: Wir profitieren vom Viel-Augen-
Ohren-Bauche-Kdpfe-Prinzip; eine Frage, ein
Problem, ein Fall wird strukturiert angegan-
gen und Ideen zu deren Beantwortung bzw.
dessen Losung in kollegialer Beratung gene-
riert — wir nutzen unser Systemwissen.

d wie depesche und develoop-Tage: Wir pla-
nen und gestalten gemeinsam, Themen und
inhaltliche Schwerpunkte werden ausge-
wahlt - jedes Systemelement bringt sich ein
und so wird unser System erfahrbar und er-
lebbar im AuRen und im Innen.

Abschlussrunde: Wir erfahren, wie es den an-
deren geht, reflektieren, wie wir den Tag in-
haltlich und in der Zusammenarbeit erlebt
haben und teilen unsere abschlieRenden Ge-
danken - die Systemelemente begegnen sich
noch einmal auf fachlicher und persénlicher
Ebene.

Zwei intensive Tage im zweimonatigen Rhyth-
mus in denen die geballten Krdfte unterschied-
licher Charaktere aufeinander treffen. Wo sich
Synergien finden lassen, Reibungspunkte bil-
den, gemeinsames Gestalten moglich wird
und sich mitunter auch Energien entladen.
Und ich jedes Mal denke: ,Schon ein Teil die-
ses lebendigen Systems zu sein!”

Bis zum néchsten Mal.
Verena Hutschenreuter

Der Norden wdchst und mit ihm develoop.
Anja Koch verstarkt die Vertretung von deve-
loop in Hamburg.

Als Mathematisch-Technische Assistentin be-
gann der berufliche Werdegang von Anja, der
noch immer in einer uniiberbietbaren Ge-
schwindigkeit am und mit dem Computer
sichtbar ist. Gliicklicherweise miindete ihr er-
ster Einsatz in einem Veranderungsprojekt,
das wir von develoop begleiteten. Eineinhalb
Jahre Projektarbeit folgten, in der Anja be-
reits durch ihre schnelle Auffassungsgabe und
gute Kontaktfahigkeit einen unverwechsel-
baren Eindruck hinterlie. Nach einem Ent-
scheidungsprozess, der dem Prinzip ,Beteili-
gung’ des ndheren und auch weiteren Um-
felds alle Ehre machte, folgte das Studium

der Psychologie. Dieses hat Anja nun mit
Bravur im Oktober beendet. Seit dem wendet
sie ihre Kombination aus wissenschaftlichem
und organisationsinternem Verstandnis bei
allen internen und externen Auftrdgen und
den dazugehorigen Kunden erfolgreich an.
Mit hoher Struktur und groRer Gewissenhaf-
tigkeit verfolgt Anja organisatorische Tatig-
keiten und begeistert damit nicht nur Kun-
den. Als urkolsches Madel bereichert sie mit
ihrer immer wahrenden rheinischen Frohna-
tur und ihrer hohen Loyalitat unser Team.
Letzteres sorgt allerdings bei dem einen oder
anderen Teammitglied fiir Unverstandnis,
denn Anja blieb nicht nur develoop seit 2001
treu, sondern auch dem 1. FC Kdln! Ole, Ole,
Ole, Ole! Schon, dass Du nun bei uns bist!
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Fiir Feedback, Anregungen oder Kritik
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Zum Abmelden des Infobriefes senden

Sie uns eine kurze Mail.



