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Hier entscheidet
sich, ob Strategie Realitdt wird - in Zeiten von dauerhafter

Verdnderung braucht es daher genau diese starke Mitte.

Dies fuhrt zu
Uberforderten Fliihrungskrdaften, die Stabilitdt im Bekannten

suchen - dadurch wird hdufig eher verwaltet als gestaltet.

- Wo
die Mitte schwadchelt, kippt das gesamte Fiihrungssystem, und

Organisationen werden zu komplex und langsam.

Ndhe, Vertrauen
und Verldsslichkeit sind nicht nur Kundenversprechen, sondern
auch zentrale Elemente der Arbeitgebermarke und der

Arbeitgeberattraktivitat.

Wichtig fiir die
Echte Wirksamkeit entsteht nur, wenn
Haltung, Verhalten, Zusammenarbeit und Instrumente

ineinandergreifen und nicht isoliert bearbeitet werden.



Gut zu wissen

Das mittlere Management bildet die produktive Mitte jeder
Organisation - die Ebene, in der strategische Ziele mit der
Realitat des Arbeitsalltags verknipft werden. Hier ent-
scheidet sich, ob Verdnderungen verstanden, angenommen
und umgesetzt werden. Gerade in Regionalbanken, fir die
Ndahe und Verldasslichkeit zentrale Werte sind, pragt die
mittlere Fihrungsebene, wie diese Werte tatsdchlich erleb-

bar werden - fuir Kunden ebenso wie fiir Mitarbeitende.

Gleichzeitig steigt der Druck auf die Mitte: Fachkrafteman-
gel, umfangreiche Strategieprozesse, parallel laufende Pro-
jekte und begrenzte zeitliche Ressourcen fihren dazu, dass
viele Fihrungskrafte zunehmend zwischen Anforderungen
vermitteln missen. Haufig bleibt dabei wenig Raum fur die
eigentliche Fihrungsarbeit. Wird diese Ebene dauerhaft
uberlastet, verliert die Organisation an Klarheit, Geschwin-

digkeit und Ubersetzungsfdhigkeit.

Dieses Whitepaper zeigt:
— Was das mittlere Management ausmacht

— Was passiert, wenn der Druck auf die Mitte

zu hoch wird - am Beispiel von Regionalbanken
- Wie es gelingt, die Mitte wirksam zu machen

Die Erkenntnisse beruhen auf Befragungen und vertiefen-
den Interviews mit mehr als 100 Fihrungskraften des mitt-
leren Managements und geben einen differenzierten Ein-
blick in die Realitdt, in Herausforderungen und Potenziale
dieser zentralen Organisationsebene.



Was das mittlere
Management
ausmacht

Aufgabenfelder

Die Arbeit des mittleren Managements zeigt sich am
deutlichsten in finf Aufgabenfeldern, die das Zusam-
menspiel von Strategie, Fiihrung, Kommunikation und
operativer Wertschépfung prdgen:

1. Ubersetzen der Strategie in operative Realitdt
Wirkung: Das mittlere Management macht strategische
Ziele handhabbar, indem es konkrete Mafinahmen
definiert, priorisiert und mit den Teams umsetzt.

Fihrung wird vor allem im mittleren Management|tdglich erlebbar. Gerade
im Finanzdienstleistungssektor, der geprégt ist von strengen regulatori-
schen Vorgaben, digitaler Transformation und steigendem Effizienzfokus,
entscheidet diese Fiilhrungsebene maBgeblich dariiber, wie nachhaltig
Organisationen ihre Ziele erreichen und Verdnderungen umsetzen.

2. Fuhren von Menschen und Teams
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Wirkung: Das mittlere Management sorgt dafiir, dass
Motivation, Zusammenarbeit und Leistungsentwick-
lung im Alltag funktionieren.

3. Kommunikation in beide Richtungen
Wirkung: Fihrungskrafte in der Mitte sichern einen stabilen Infor-
mationsfluss: Sie vermitteln Entscheidungen verstandlich nach
unten und transportieren operative Rickmeldungen nach oben.

und stellt Fortschritte klar dar.

4. Steuerung und Performancesicherung
Wirkung: Die mittlere Fihrungsebene behadlt
die Zielerreichung im Blick, identifiziert Risiken

5. Verdnderung gestalten und Stabilitdt sichern
280 Wirkung: Die Mitte sorgt dafiir, dass Digitalisierung, Prozessver-
L2 dnderungen oder kulturelle Transformationen verstanden und

umgesetzt werden, ohne die Stabilitdat des Teams zu verlieren.
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Die mittlere Ebene ist Ubersetzer, Teamversorger, Kommunikationsrohr, Steue-

rer und Veranderungsbegleiter zugleich. Denn strategische Ambitionen, digitale
Transformation und kultureller Wandel werden erst wirksam, wenn sie tatsachlich
verstanden, getragen und umgesetzt werden - und diese Ubersetzungsarbeit leistet
meist die Mitte. Die Zukunftsfahigkeit einer Organisation ist sowohl von der Spitze
als auch vom mittleren Management abhangig.

Definition
»Mittleres Management”:

-

Das mittlere Management fillt die Position zwi-
schen Topmanagement und Mitarbeitenden aus.

In der Praxis zdhlt je nach Zuschnitt die Abteilungs-,
Team- oder Gruppenleitung dazu. In Hdusern mit
drei Ebenen gehdrt die Bereichsleitung in der Regel
zur Mitte, bei mehr Ebenen kann sie dem oberen
Management zugeordnet sein. MaBgeblich ist die
alltagliche Ubersetzungsrolle zwischen Strategie

und Umsetzung.

N

darfen der Teams.

Mit der charakteristisch gréBten direkten Kontakt-
fldche zu den Mitarbeitenden prégt die Mitte den
Arbeitsalltag und wirkt als Drehscheibe zwischen

den Erwartungen des Topmanagements und den
Be



Ort der Wirksamkeit

Das mittlere Management ist die Fiihrungsebene,
auf der Strategie zur gelebten Realitdt wird. Diese
»produktive Mitte" entscheidet dartiber, ob
Verdnderung gelingt und ob Teams ihr Potenzial
maximal entfalten kdnnen.

Besonders sichtbar in Regionalbanken
Gerade in Regionalbanken, deren Markenkern auf
Werten wie Nahe und Menschlichkeit beruht, wird
die Rolle der Mitte besonders sichtbar. Werte, die
fiir Mitarbeitende erlebbar sein sollen, werden im
tagtaglichen Fiihrungsverhalten der mittleren
Ebene realisiert. Gleichzeitig prallt hier das
laufende Tagesgeschdft auf parallel verfolgte
umzusetzende Projekte und Transformationspro-
gramme.

Drehscheibe unter Druck

Das mittlere Management fungiert als Drehschei-
be zwischen Topmanagement und Mitarbeiten-
den. Es koordiniert die unterschiedlichen Erwar-
tungen beider Seiten und sorgt dabei fiir ein
Gleichgewicht zwischen Veranderung und
Stabilitdt. Zudem sichert es einen klaren Informa-
tionsfluss nach unten und bringt zugleich Riick-
meldungen, Risiken und operative Realitdten nach
oben ein. Gleichzeitig schmalern Fachkrdfteman-
gel, Strategieprogramme und Projektlast die Zeit
fiir Fihrung.

,Das mittlere Management
ist die Schlisselinstanz,
die dariber entscheidet,
ob Organisatic |
hoher Belastu
leistungsfdhig

Dr. Christina Block,
Senior Managerin, zeb
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Was passiert,
wenh der Druck

auf die Mitte
zUu hoch wird?

Das mittlere Management wird von verschiedenen
Anspruchsgruppen gleichzeitig adressiert - mit
Erwartungen, die nur schwer miteinander vereinbar
sind. Der Druck, die Erwartungen und Bediirfnisse von
oben, unten und auBen machen Fiihren in der Mitte zu
einem extremen Balanceakt.

Die Mitte im Spannungsfeld unterschiedlicher Erwartungen

— Aus Sicht des Topmanagements — Aus Sicht der AuBenwelt

Das mittlere Management ist der Schliisselfaktor fiir
Umsetzungen. Es soll strategische Entscheidungen
operationalisieren und wird als Garant erfolgreicher
Transformation betrachtet — oft ohne ausreichend Be-
teiligung an besagten strategischen Entscheidungen.

Aus Sicht der Mitarbeitenden

Das mittlere Management ist die erlebte Fiihrung in
der Organisation. Hier zeigt sich, ob Entscheidungen
nachvollziehbar sind und Verdnderungen mitgetra-
gen werden. Gleichzeitig sind fachliche Erwartungen
durch die gut ausgebildeten Mitarbeitenden hoch.

Das mittlere Management trifft auf eine wachsende
Komplexitat durch Markt, Wettbewerb und Regulato-
rik, veranderte Rollen durch gréf3ere Organisationen
und demografische Effekte wie eine langere Verweil-
dauer in Fihrungspositionen.

— Aus Sicht des mittleren Managements selbst

Flihrungskrdfte der Mitte balancieren zwischen Ndahe
zum Team und Loyalitdt zum Management. Dieser
,Doppelauftrag” erzeugt ein stindiges Spannungs-
feld. Sie bemdngeln: fehlende Einbindung in stra-
tegische Entscheidungen, informelle und intrans-
parente Kommunikationswege, hohe operative Last,
die kaum Raum fiir Fihrung oder Coaching lasst,
sowie eine unzureichende Vorbereitung auf Fiih-
rungsrollen.

Topmanagement
7
Mittleres
Management
Externe

Risikofaktoren

Mitarbeitende
AEED.
L N
¥

1
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#80 % des mittleren
nagements kennen
oder verstehen die

Strategien des
Topmanagements
kaum und wiinschen
ich deutlich mehr
Partizipation.”

Theresa Klockenbusch,
Senior Consultant, zeb
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Die ,,Abbruchkante” - wenn Wahrnehmungen

auseinanderdriften

Die sogenannte Abbruchkante beschreibt die
Wahrnehmungsdifferenz zwischen Topmanage-
ment und mittlerem Management — insbesondere
in Bezug auf Strategie-, Kultur- und Fiihrungsthe-
men. zeb-Befragungen zeigen, dass 80 % der Re-
gionalbanken eine solche Abbruchkante zwischen
oberer und mittlerer Fiihrungsebene beobachten.

Topmanagement

Diese Differenz entsteht hdaufig, weil strategische
Inhalte das mittlere Management nur unzurei-
chend erreichen oder dort nicht anschlussfahig
vermittelt werden.

Warum ist die Abbruchkante kritisch?

—> Das mittlere Management ist der entscheiden-
de Ubersetzer von Strategie in Umsetzung.

—> Je grofler die Liicke ist, desto geringer ist die
Wirksamkeit von Kultur- und Strategiearbeit.

—> Die Abbruchkante ist ein Frihwarnsignal fiir
zunehmende Tragheit und den Verlust an Ver-
anderungsfahigkeit in der Organisation.

Damit macht die Abbruchkante sichtbar, wo die
Verbindung zwischen Topmanagement und Mitte
briichig wird - und wo Organisationen an Wirk-
samkeit, Tempo und Glaubwiirdigkeit verlieren.

Mittleres
Management

Abbruchkante zwischen Top- und

mittlerem Management

Von einer Abbruchkante wird dann gesprochen,
wenn die Unterschiede grofier als 10 % sind. Basis
ist ein Panel von 90.000 Datensdtzen aus mehr als
50 Befragungen in Regionalbanken.
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Belastung als Dauerzustand -
und die Folgen

Diese unterschiedlichen Perspektiven sind schwer
miteinander zu vereinbaren und fithren — beson-
ders bei unklarer Kommunikation und knappen
Ressourcen — zu dauerhafter Spannung. Der
Druck, Erwartungen aus verschiedenen Richtun-
gen gleichzeitig erfiillen zu miissen, macht das
mittlere Management zur zentralen, aber auch
stark belasteten Balanceinstanz. Ist die Mitte nicht
stabil, implodiert die Organisation nach innen.

Der Mangel an Zeit, Klarheit und Beteiligung
flihrt zu typischen Reaktionsmustern:

—> Dauerstress, Entscheidungstragheit und das
Gefiihl, es ,nicht richtig“ machen zu kénnen

—> Riickzug in die operative Arbeit, also dorthin,
wo Einfluss und Kontrolle noch zu finden sind

— Fithrung wird so zunehmend reaktiv statt ge-
staltend und verliert an Wirkung

So entsteht ein gefahrlicher Kreislauf: Uberlastung
fiihrt zu Rlickzug in operative Routinen und zu
reaktiver Fiihrung — und genau das verstarkt die
Uberlastung weiter.

73 %

der mittleren
Fihrungskrafte

\ 61%

der Befragten geben an,
nicht genug Zeit fur ihre
Aufgaben zu haben.

RO
% flhlen sich Uberfordert.
AN

/

\

zeb-Befragungen zeigen aber aucﬂ

Trotz Belastung besteht im

mittleren Management ein groBer
uille, gute Fihrung zu leisten!

Wenn die Mitte schwdchelt, kippt das gesamte

Fihrungssystem

Was passiert, wenn die Mitte iberlastet ist und die
Abbruchkante wdchst? Die Effekte beginnen auf
individueller und Teamebene und wirken dann
im gesamten System weiter — insbesondere in Re-
gionalbanken, deren Leistungsfahigkeit stark von
klaren Ablaufen, definierten Verantwortlichkeiten
sowie erfolgreicher Kommunikation abhdngt.

Treten Belastung, Unsicherheit und Uberfor-
derung in der Mitte gehduft auf, kann es zu
folgenden Auswirkungen kommen:

—> Entscheidungen werden nach oben delegiert,
weil Unsicherheit steigt und Orientierung
fehlt — die Organisation wird langsamer.

—> Abstimmungsschleifen nehmen zu, da Riick-
meldungen aus den Teams nicht klar an-
kommen und strategische Vorgaben unscharf
bleiben.

—> Strategische Themen verlieren auf dem Weg
nach unten an Klarheit, werden unterschied-
lich interpretiert und nicht konsequent um-
gesetzt.

—> Fihrung wird reaktiv statt gestaltend: Die
Mitte zieht sich ins operative Tagesgeschaft
zuriick, weil sie dort Kontrolle erlebt.

—> Projekte liefern Ergebnisse ohne End-to-End-
Denken - Silos verstdarken sich.

—> Verantwortung wird minimiert — es wird nur
noch das Notigste entschieden oder abgesi-
chert.

—> Kultur erodiert, weil Glaubwiirdigkeit, Trans-
parenz und Prdsenz der Fiihrung nicht mehr
erlebbar sind.

— Die Verdnderungsfdhigkeit der Organisation
sinkt — Tragheit nimmt zu, Geschwindigkeit
nimmt ab.

Diese Entwicklungen zeigen: Das mittlere Manage-
ment ist nicht nur eine Hierarchieebene. Wird
dieses System tiberlastet oder verliert es an Kraft,
entstehen schnell Inkonsistenzen, Reibungen und
Geschwindigkeitsverluste — mit deutlichen Folgen
fir Kultur, Kundenorientierung und geschaft-
liche Leistungsfahigkeit. Der Druck auf die Mitte
ist damit nicht nur ein individuelles Problem,
sondern ein strategisches Risiko flir die gesamte
Organisation.

15
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Wie es gelingt,
die Mitte wirksam

ZU machen (

Wo setzt man an, um das mittlere Management Haltung

o o o o ?

in Regionalbanken weiterzuentwickeln? Unsere Die Haltung beschreibt das Mindset der

Erfahrungen zeigen: Echte Wirksamkeit entsteht Fiihrungskraft — geprdgt von Selbstrefle-

nur, wenn Haltung, Verhalten, Zusammenarbeit xion, Wertebewusstsein und dem Willen,
r 9, r Verantwortung zu libernehmen.

und Instrumente ineinandergreifen und nicht

isoliert bearbeitet werden.

Innere Stabilitdt und Selbstfihrung ermoglichen
einer starken Mitte, bei Unsicherheit Orientierung
zu geben und Grenzen zu setzen — trotz Sandwich-
position.

—> Selbstreflexion als Ritual verankern
4% Monatlich 60 Minuten nutzen, um eigene Rol-
le, Entscheidungslogik und Verhalten anhand
r realer Situationen zu reflektieren — durch HR

konnen unterstiitzende Instrumente zur Ver-
Haltung Verhalten fligung gestellt werden.

Diese vier Hebel schaffen gemeinsam den Rahmen, in
dem Fihrung wirken kann - nach innen wie nach auBen,
auf individueller ebenso wie auf kollektiver Ebene.

—> Kl-Assistenten entwickeln
Einsatz von KI-gestiitzten Tools zur Begleitung
von Feedback- und Entwicklungsprozessen —
KI unterstiitzt beim Priorisieren zwischen
Fihrungs- und operativen Aufgaben und hilft
so, die eigene Wirksamkeit zu steigern.

Perspektive
Ich

—> Sparring durch Patenprogramme nutzen
Sparringspartner:innen auflerhalb der Linien-
hierarchie finden - im Tandem werden Pers-
pektivwechsel gefordert, eigene Muster reflek-
tiert und Losungen fiir Fiihrungsherausforde-
rungen ohne Rollenverflechtung entwickelt.

Quick Win:

Fiihrung als fester Blocker im Kalender

Zwei Stunden pro Woche werden je Fihrungs-
kraft fest geblockt — ohne operative Anfragen
oder Meetings. Die Zeit wird ausschlieBlich fir

FGhrung genutzt (Kontextkldrung, Prioritdten,

Perspektive
Wir

0
AR T3

O
R N

Zusammen- Instrumente
arbeit

Reflexion, Mitarbeitergesprdche).
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Verhalten

Das Verhalten zeigt sich im professionellen
Handeln - methodisches Kénnen, fachliche
Sicherheit und die Fahigkeit, Orientierung
und Klarheit zu geben.

Indem wirksames Fiihrungsverhalten durch ge-
zielte Kompetenzentwicklung unterstiitzt wird,
wird die Mitte fit fiir Spannungen und zukiinftige
Herausforderungen gemacht.

— Peer-Qualifizierungsprogramm fiir das
mittlere Management aufsetzen
Ein Entwicklungsprogramm fiir Fiihrungs-
krafte der Mitte mit Modulen zu den Themen
»Entscheidungen treffen in Unsicherheit®,
LPriorisieren”, ,Verantwortung iibertragen” und
,Konflikte 16sen” — Transfer tiber echte Fille
und Sparring in der Gruppe.

—> Teamcoachings auf Ebene des mittleren
Managements
Hierbei werden gemeinsame Einflussfelder
und Moglichkeiten zu ihrer gemeinsamen Ver-
besserung besprochen. Das mittlere Manage-
ment ist zwar qua Rolle sehr fremdbestimmt,
dies hat jedoch haufig zur Folge, dass eigene
Einflussfelder nicht ausreichend genutzt und
gestaltet werden.

—> Ergebnisse statt Aufgaben steuern
Handlungen werden auf Ziele, Wirkung und
Verantwortlichkeiten ausgerichtet statt auf die
kleinteilige Steuerung einzelner Arbeitsschrit-
te, sodass klar definierte Resultate konsequent
nachgehalten werden.

Quick Win:

Kein Meeting ohne Ziel

Zu Beginn jedes Meetings wird erst definiert,
was in dem Meeting erreicht werden soll.

So wechselt der Modus von Status zu Ent-
scheidung, und Diskussionen werden auf das

jeweilige Ziel hin gefihrt.

Zusammenarbeit

Die Zusammenarbeit beschreibt das Mitein-
ander im Team - Flihrung gestaltet aktiv ein
Umfeld, in dem Vertrauen wdchst, Vielfalt
geschdtzt wird und ein leistungsorientiertes
Miteinander gelingt.

Es braucht Vertrauen, Orientierung und eine ak-
tive Zusammenarbeit zwischen Fihrungskraften
und Teams. So entsteht die psychologische Sicher-
heit, die die Grundlage fiir eine starke Mitte bildet.

— Quartalsweise Teamfeedback institutio-
nalisieren
Alle drei Monate ein kaskadierendes Team-
feedback durchfiihren, das Wirkung und
Blockaden der letzten 9o Tage sichtbar macht,
und zwei bis drei konkrete Anpassungen in
der Zusammenarbeit festlegen.

—> Verantwortung im Team verankern
Pro Quartal drei Ergebnisraume definieren und
Owner im Team benennen, die eigenstandig
entscheiden, wie das Ergebnis erreicht werden
soll — die Fithrungskraft sorgt dabei fiir Kon-
text und schafft Prioritdaten, das Team ist fur
Gestaltung und Umsetzung verantwortlich.

—> Realitdtscheck
Vor jedem Strategiemeeting des Topmanage-
ments wird die Perspektive des mittleren
Managements eingeholt mit Hinweisen, wo es
gut lduft und wo es hakt. Das Topmanagement
sammelt auf dieser Basis Ideen.

Quick Win:

Blockaden gemeinsam I&sen

Monatlich werden 30 Minuten genutzt, um
eine konkrete Blockade im Team zu reflektie-
ren und gemeinsam nach Lésungen zu
suchen. Die Umsetzung wird regelmdBig

Uberprift und nachjustiert.

w

Instrumente

Mit den Instrumenten sind die unterstiitzenden
Verfahren und Tools gemeint — ergdinzt um
Prozesse, Rollen und Entscheidungswege.

Im Rahmen der Dimension Instrumente braucht
es klare Rollen, Entscheidungswege und Kommu-
nikationsstrukturen. So gewinnt die Mitte Stabili-
tat bei Unsicherheit.

— Kommunikationswege weiterentwickeln
Feste Austauschformate (halbjahrliche Stra-
tegieforen) zwischen Top- und mittlerem
Management etablieren, um gemeinsam iber
strategische Ziele zu diskutieren und deren
Kontext operativ einzuordnen.

—> Flhrungsrollen entflechten
Operative Steuerung und Personalfiihrung in
Fach- und Fihrungsverantwortung trennen,
um Rollenkonflikte zu reduzieren und Fith-
rungskraften Kapazitdten fiir echte Fiihrung
einzurdumen.

—> Ziele operationalisieren
Jedes Ziel kaskadierend im OKR-Prinzip vom
Topmanagement bis zu den Mitarbeitenden
in drei bis fiinf Ergebnistypen beschreiben,
sodass Entscheidungsraume und Vorgehen
klar werden.

Quick Win:

Stop-doing-Liste

Jede FUhrungskraft identifiziert drei Aufga-
ben, die zwar wichtig, aber nicht entschei-
dungsrelevant sind, und Ubergibt diese an das
Team. So entsteht eine messbare Reduktion

rung, die systemisch fehlt.

der operativen Last und damit Zeit fir Fih-

Erst das Zusammenspiel dieser vier
Perspektiven - innerer Haltung,
sichtbaren Verhaltens, gelebter
Zusammenarbeit und stimmiger
Instrumente - erméglicht wirksame
Flihrung im mittleren Manage-
ment. Werden die Hebel gemein-
sam entwickelt und konsistent
ausgerichtet, entsteht ein Umfeld,
in dem Flhrungskréfte entlastet
werden, ihre Gestaltungsfdhigkeit
zuriickgewinnen und Verdnderung
tatsdchlich vorantreiben kénnen.
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Unser

Leistungsportfolio

zeb bietet ein breites Leistungsspektrum in der
Begleitung und Entwicklung von Fiihrungskréaften -
sprechen Sie uns an, wir freuen uns auf den Austausch!

Flihrung in besonderen
Situationen

—> Fiihren auf Distanz/hybrides Fiihren

—> Flihrungskrdftecoaching im Rahmen der Fusion

—> Flihrungskrdftebegleitung im Verénderungsprozess
— Neuausrichtung bei Restrukturierung

Flihrungsinstrumente/
-prozesse erarbeiten

MNS

Wir sind stolz auf unsere Ergebnisse_l

—> Team aus > 100 erfahrenen Berater:innen und Coaches

— +1.500 erfolgreiche Projekte

—> +90.000 Mitarbeitende und Filhrungskr&fte begleitet

AN

\\

—> Flilhrungsprozess- und
Leitbildimplementierung

—> Schaffung von Standards fiir
wirksame Umsetzung

—> Mitarbeitergesprdche und Feedback

—> Vertriebsfiihrung

\\Y

Fihrungskultur
entwickeln

—> Flihrungskonzepte
- Fiihrungskultur, -versténdnis, -stile
- Ganzheitliche Fihrung
- Flihrung der Zukunft

FGhrungskrafte
finden und auswdhlen

—> Auswahlprozesse gestalten/strukturieren
—> On- und Offboarding Mitarbeitende
—> Potenziale erkennen und gezielt entwickeln

Fihrungskrafte
stdrken

—> Fihrungskrdafteentwicklung
—> Professionalisierung Fiihrung
—> Training, Coaching, Leitbild
—> Kompetenzmanagement

21



Wir sind
Partner

der Veranderer

zeb ist eine der fiUhrenden, auf den Finanz-
dienstleistungssektor spezialisierten Strategie-,
Management- und IT-Beratungen in Europa
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Wenn Sie mehr erfahren mochten, schreiben Sie bitte eine E-Mail an publications@zeb.de
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