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1. Der Kontext

Der Verdanderungsdruck in Banken nimmt weiter zu

Die aktuellen Marktbedingungen mit anhaltender Niedrigzinsphase, steigenden Anforderungen durch beste-
hende und kinftige Regulatorik sowie zunehmender Digitalisierung fordern Mitarbeiter und Flhrungskrafte
in Banken gleichermaBen heraus. Nicht selten begegnen Kreditinstitute diesen Herausforderungen mit einer
Fusion oder strategischen Neuaufstellung des Marktbereiches, um trotzdem oder gerade deswegen ihre Ertrage
zu steigern und Wachstum zu sichern. Diese Losungen kosten zwar viele Ressourcen und sind eine Kraftan-
strengung fiir alle Beteiligten. Am Ende aber bleiben es immer die Menschen, die in ihren Funktionen eine neue
Strategie mit Leben fiillen und umsetzen. Oftmals ist der Prozess der Strategiefindung, Prozessplanung und
technischen Umsetzung jedoch bereits so zeit- und kostenintensiv, dass (zu)wenig Ressourcen und Aufmerk-

samkeit fir eine echte Auseinandersetzung mit personellen Fragestellungen verbleiben.

Auch in der Arbeitswelt 4.0 wird einer der wichtigsten Erfolgsfaktoren fiir Unternehmen sein,
dass Mensch und Aufgabe moglichst optimal zusammenpassen. Der grol3te Hebel fiir den Erfolg

sind geeignete Filihrungskrdfte.

Die Bewaltigung neuer Herausforderungen fordert in der Regel andere Kompetenzen als die, mit denen bisher
Erfolge erzielt werden konnten. War es in der Vergangenheit in einem Anforderungsprofil und einer Stellenbe-
schreibung klar zu definieren, welche fachlichen, vertrieblichen oder fiihrungsrelevanten Kompetenzen fiir eine
erfolgreiche Ausiibung der Funktion innerhalb des bestehenden Systems notwendig und wiinschenswert sind,
ist diese Definition in der gegenwartigen Transformationsphase auf den ersten Blick schwieriger geworden.
Denn welches sind die zukiinftig notwendigen Kompetenzen, wenn ich die Zukunft noch nicht genau greifen

oder beschreiben kann? Unsicherheit breitet sich aus.

In den zukunftsorientierten Anforderungsprofilen und Kompetenzmodellen - Stichworte Arbeitswelt 4.0, Agilitat
und Digitalisierung - werden vor allen Dingen immer wieder folgende Schliisselkompetenzen fir Fihrungs-
kompetenzen genannt: Veranderungsbereitschaft, Innovationsfahigkeit, kreative Losungsorientierung, digitale
Affinitat, Kundenfokussierung, Entscheiden unter Unsicherheit, aktives Vernetzen sowie Begeisterungs- und Di-
alogfahigkeit. Oftmals tauchen dartber hinaus im Filhrungskontext die Begriffe Begleiten, Beteiligen, Befahigen
und Sinn stiften auf. Eng verknlpft werden diese Kompetenzen und Haltungen mit einer gelebten Vertrauens-
und Feedbackkultur als kulturelle Grundvoraussetzung innerhalb der Organisation. So auch im KundenFokus

Privatkunden - Erfolgsfaktor Personal.
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Gleichwohl wird die anstehende Transformation nicht in allen Bereichen einer Bank mit derselben Geschwindig-
keit vollzogen. Es wird Bereiche geben, in denen eine gewissenhafte Bearbeitung auch in Zukunft den Vorrang
vor Agilitat haben wird. Und die Umsetzung der regulatorischen Vorgaben wird nicht den gréBten Spielraum
fur Innovation oder Kreativitat bieten. Dariiber hinaus findet die Transformation innerhalb der Banken nicht
auf der griinen Wiese statt, sondern im laufenden Betrieb. Es ist sozusagen eine Operation am offenen Herzen.
Denn die Geschaftsabwicklung und der Betrieb kénnen nicht einfach ausgesetzt werden. Eine Bank ist kein
Start-Up. Ertrage mussen weiter realisiert werden, um investieren zu konnen. Zeitgleich missen Strukturen und
Organisationsformen an zuknftige Anforderungen angepasst werden. Das ist ein Prozess, der nicht Giber Nacht
vollzogen wird. Damit sind Flihrungskrafte und Geschaftsleitung durch die Parallelitdt der Organisationssysteme

besonders in ihrer Verhaltensvarianz gefordert.

Die Transformation wird nicht in allen Bereichen mit derselben Intensitdt stattfinden. Die
Parallelitat unterschiedlicher Organisationswelten und Arbeitsweisen gilt es zuzulassen,

auszuhalten und zu steuern.

Mit Einzug der Digitalisierung geht es nicht mehr allein darum, Prozesse effektiver zu gestalten, schneller in
Abwicklung und Umsetzung oder aktiver und abschlussorientierter im Vertrieb zu werden. Es gilt, eine neue Ar-
beitswelt gemeinsam zu gestalten, ausgerichtet an den sich verandernden Kundenverhaltensweisen und Wett-
bewerbsbedingungen. Und zwar ausgehend von der bestehenden Unternehmenskultur und mit den fir die

bisherige Kultur eingestellten, in eben dieser Kultur gepragten Menschen.

Der Anpassungsdruck flir Mitarbeiter und Fuihrungskrdfte steigt rasant

Aufgaben verandern sich durch technischen Fortschritt und neue Geschaftsmodelle, aber der Mensch ist nicht
plotzlich ein anderer. Seine Grundbed(irfnisse bleiben nahezu gleich und keiner ist wie der andere. Der eine
sorgt sich, der andere bliiht auf bei Veranderungen. Der eine ist in seinem Verhalten flexibel, der andere halt
fest an bekannten Routinen. Der eine ist technikaffin, der andere traut sich nicht an Neues heran. Der eine ar-
beitet gerne im Team, der andere ist wettbewerbsorientierter Einzelkampfer. In jedem Unternehmen gibt es sehr

unterschiedliche Menschen.

Unabhangig von dem, was Sie in lhrer Bank zukiinftig wollen und fir wichtig und notwendig halten, ha-
ben die Menschen in ihrer Bank einen eigenen Willen, individuelle Motive und erfahrungsbasiert personlich
unterschiedliche Haltungen und Einstellungen. Darum bauen Sie in wichtigen Themen und groBen Veran-
derungsprozessen oftmals besonders auf die Menschen als Multiplikatoren, die Sie gut kennen und denen

Sie vertrauen. Aber damit greifen Sie nur auf einen Teil der Belegschaft zurlick und nutzen nicht das volle
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Potenzial im Unternehmen. Bei Projektaufgaben trifft es immer wieder dieselben Leistungstrager, die unter
der Last die Lust verlieren. Und die Abhangigkeit von unersetzbaren Experten ist ein operationelles Risiko.
Die Griinde, warum immer wieder auf einige wenige zurlickgegriffen wird, sind verstandlich. Auch in der Eig-
nungsdiagnostik ist das vorherige Verhalten ein wichtiger Indikator fir das zukUnftige Verhalten. Doch zum einen
andern sich heute mit zunehmender Geschwindigkeit Arbeitsbedingungen und Anforderungen. Da hilft das zu-
vor gezeigte Verhalten nicht mehr allein zur Einschatzung und Vorhersage, wie erfolgreich Mitarbeiter oder Fiih-
rungskrafte unter neuen Bedingungen arbeiten konnen. Zum anderen: Welches Unternehmen kann es sich leis-
ten, hier auf , Versuch und Irrtum” zu setzen? Ganz abgesehen von den Potenzialtragern, die nicht entdeckt und

gefordert werden und deshalb nach hohen Investitionen in Aus- und Weiterbildung das Unternehmen verlassen.

2. Das klassische Fihrungskrafte-Assessment

Die bisherigen Bezeichnungen sind je nach Einsatzgebiet, Anbieter und Zielgruppe vielfaltig: Assessment Center
(AC), Management Audit, Potenzialanalyse, Development Center (DC), Orientierungscenter (OC). Sie dienen
der Auswahl und Platzierung von internen Mitarbeitern und Fihrungskraften im Unternehmen bei Neuorgani-
sation oder Nachfolgeentscheidungen. Sie begleiten interne und externe Besetzungsentscheidungen auf allen
Fiihrungsebenen und ihr erfolgreiches Absolvieren ist oftmals notwendig zur Aufnahme in Trainee-, Filhrungs-
nachwuchs- oder andere Férderprogramme. Immer haufiger finden Development- und Orientierungscenter im

Rahmen einer gezielten Personalentwicklung statt.

Wenn sich im Unternehmensalltag die Frage stellt, ob Mitarbeiter oder Fiihrungskrafte auch andere Aufgaben
und Verantwortungen als bisher erfolgreich bewaltigen konnen, wird zum einen auf vorhandene Kompetenzen
sowie deren Auspragung und zum anderen darauf geschaut, ob es noch unentdeckte oder nicht realisierte Fa-
higkeiten gibt, die durch entsprechende Rahmenbedingungen oder unterstiitzende MaBnahmen aktiviert wer-

den konnen. Die erste Betrachtung ist eine Kompetenzanalyse, die zweite eine Potenzialanalyse.

Erst eine systematische Erfassung von Kompetenz und Potenzial auf Mitarbeiter- und
Flihrungsebene durch ein Assessment schafft eine sichere Entscheidungsgrundlage und

Antwort auf die Frage: Wer wird welche Anforderungen wie erfiillen kénnen?
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Eine Studie mit 14 fiihrenden Management-Audit-Anbietern in Deutschland ergab,

dass der Audits das Ziel haben, die richtigen Fiihrungskrafte bei offenen Stellenbesetzungen

auszuwahlen

dass @ der Audits der Qualitatstiberpriifung der aktuellen Stelleninhaber dienen
dass @ der Audits den Fokus auf die interne mittelfristige Nachwuchskrafteentwicklung fir Fihrungs-
oder Fachlaufbahnen legen, um eine geeignete Nachfolgeplanung fiir Schllisselpositionen im Un-

ternehmen zu sichern

Die haufigsten Anlasse flir ein Management Audit waren aus Sicht der Befragten

in der Falle eine strategische Neuausrichtung und-/oder ein neuer Vorstand

in @EYLA der Beauftragungen Fusionen/ Ubernahmen

in @JLA der Audits der Eintritt in neue Markte/ Aufbau neuer Absatz- und Vertriebswege

Im Assessment kann umfassend auf alle relevanten Faktoren geschaut werden, die dartiber entscheiden, ob ein
Mitarbeiter oder eine Fiihrungskraft einer klar definierten Aufgabe und Position im Unternehmen gewachsen ist
(Kompetenzerfiillung). Darlber hinaus kann systematisch beurteilt werden, ob ein Mitarbeiter oder eine Filhrungs-
kraftin eine Aufgabe und Position erfolgreich hineinwachsen und zukiinftigen Anforderungen gerecht werden kann
(Potenzialerkennung). Ein professionelles und valides Assessment kann eine fundierte Auskunft iiber die berufliche

Leistungsfahigkeit einer Person oder einer gesamten Funktionsebene unter unterschiedlichen Bedingungen geben.

Formale Qualifikationen und Lebenslaufe geben Auskunft tiber (Fach-)Kenntnisse, Fertigkeiten und Erfahrun-
gen, also Uber die Kompetenzen, die wir durch Lernen und Erfahrung erworben haben. Doch unterschiedliche
Menschen mit gleichen formalen Qualifikationen und dhnlichen Lebenslaufen kénnen sich sehr unterschiedlich
in ein und derselben Situation verhalten. Denn wie jeder Mensch seine Fertigkeiten, Kenntnisse und Erfah-
rungen anwendet, ist maligeblich von seinen kognitiven Fahigkeiten, den individuellen Persénlichkeitseigen-
schaften, seinen Werten, Einstellungen, Interessen sowie seinen grundlegenden Motivauspradgungen und seiner

aktuellen Motivation abhangig.

Die Anforderungsprofile oder Kompetenzmodelle, mit denen im klassischen Flhrungskrafte- AC gearbeitet
wird, dhneln sich oftmals. Kompetenzen wie Entscheidungsfahigkeit, Durchsetzungs- und Konfliktfahigkeit,
wirtschaftliches Denken und Handeln, Fiihrungskompetenz, Delegations- und Kommunikationsfahigkeit stehen

meist im Fokus der Analyse und Betrachtung.
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3. Das Fuhrungskrafte-Assessment 4.0

Im Rahmen der Arbeitswelt 4.0 tauchen haufiger die Begriffe Agiles Fiihren, Verhaltensvarianz, Veranderungs-
bereitschaft, Lernfahigkeit, die Flihrungskraft als Begleiter, Befahiger und Sinnstifter auf. Hierbei handelt es
sich nicht mehr ausschlieBlich um Kompetenzen, sondern auch um Einstellungen und Haltungen. Es stellt sich
also die Frage, ob das klassische AC mit situativer Verhaltensbeobachtung allein ausreichend zur Erfassung der
neuen Anforderungen geeignet ist. Klassische Audits mit Rollenspielen und Prasentationstibungen stoBen hier

an ihre Grenzen.

Selbstreflexion, Selbstbild, kognitive Ubungen sowie strukturierte Interviews in Kombination
mit Testverfahren zur ErschlieSung individueller Haltungen, Bedlirfnisse und Motive erhalten

damit im AC einen ganz neuen Stellenwert.

Vor der Entscheidung, ein AC im Unternehmen durchzufiihren, lohnt es sich, genauer hinzuschauen und zu
differenzieren. Wo genau steht der durchfiihrende Bereich im Transformationsprozess? Vor welchen konkreten

zukUnftigen Situationen und Herausforderungen stehen demzufolge die handelnden Fihrungskrafte?

Es steht die Frage im Raum, in welchem Unternehmenskontext und Organisationsverstandnis der Zukunft das AC

stattfinden wird. Derzeit beobachten wir grob gesehen drei unterschiedliche Szenarien in den Banken vor Ort.

Szenario 1:
Sie sind gut aufgestellt. Alles funktioniert.

Wenn Sie in lhrer Bank ein traditionelles Verstandnis von Fiihrung und Ablauforganisation
haben und diesem auch zur Bewaltigung anstehender Veranderungen vertrauen, dann ist es fiir Sie weiterhin
maglich, ein klares Anforderungsprofil fir eine vakante Fithrungsposition oder ihren Fithrungsnachwuchs zu
definieren. Klassische Auswahl- und Entwicklungs-Assessments stehen Ihnen zur Verflgung, um die Auspra-
gung der Kompetenzen von internen und externen Bewerbern valide zu erfassen und deren Erfolg in lhrem

Hause sicherzustellen.

Klassische Verhaltensbeobachtung in verschiedenen Ubungen wie Présentationen, Fallstudien, Postkorbiibun-
gen und Rollenspiele, die den zukinftigen Arbeitsalltag konkret simulieren, erganzt um ein kompetenzbasiertes
Interview zeichnen ein umfassendes Bild, das eine gute Prognose abgibt, ob und wie eine Person das Anforde-

rungsprofil der jeweiligen Position erfiillen wird.
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Notwendige Veranderungen, um den Erfolg Ihres Hauses auch in Zukunft zu sichern, kdnnen Sie gut innerhalb
des bestehenden Systems mit lhren Flihrungskraften und Mitarbeitern umsetzen. Neuerungen und Innovationen
schauen Sie sich interessiert an und beurteilen im Einzelfall, ob Sie diese auch fir Ihr Haus fiir sinnvoll halten.
Sie haben keinen Zweifel, mit lhrer bestehenden Fihrungskultur weiter auf Sicht erfolgreich sein zu konnen.
Sie sprechen von Change und nicht von Transformation - und Veranderungen haben Sie bisher auf diese Weise

immer gut bewaltigt.

Szenario 2:
Sie setzen Trends im Transformationsprozess.

Sie haben sich bereits vor Jahren dazu entschieden, den Weg in die Zukunft der Digitalisierung
aktiv zu beschreiten. Sie probieren New-Work aus, wenden agile Arbeitsmethoden bereits routiniert an und
besuchen Digital Leadership Seminare. Sie richten Ihren Blick ausschlieBlich nach vorne, arbeiten kundenzen-
triert und haben bereits dberpriift, ob die bisher in der Personalauswahl und -entwicklung eingesetzten Tools
und Instrumente fiir Sie zukunftstauglich sind. Alle eingesetzten Tools sind bereits auf die Zukunft ausgerichtet.
Sie wissen zwar auch noch nicht, wie die Welt von morgen exakt aussehen wird, kénnen aber bereits heute da-
rauf vertrauen, dass lhre Organisation und Ihre Mitarbeiter eine hohe Lern- und Veranderungsfahigkeit haben,

mit der sie sich an externe Entwicklungen zligig anpassen konnen.

lhre Biros bieten vielfaltige Mdglichkeiten fir informellen Austausch und kreatives Arbeiten. Sie vertrauen dar-
auf, dass lhre Mitarbeiter nicht nur am festen Arbeitsplatz einen konstruktiven Beitrag zum Unternehmenserfolg
leisten, sondern bieten die Mdglichkeit zum Arbeiten an flexiblen Orten zu flexiblen Zeiten. Sie setzen neueste
Technologien und Methoden flachendeckend ein und denken lhre Prozesse vom Kunden aus. lhr Assessment
schaut auf die Kompetenzen Neugier, Innovationsgeist, Kreativitat, Agilitat, Kooperation, Eigenverantwortung,
Selbstorganisation und Teamgeist. Sie verstehen es, das Assessment selbst als eine neue Lernerfahrung zu kon-
zipieren und sind zum Beispiel offen fir innovative auf Algorithmen basierte Spracherkennung. Die Erkenntnisse
daraus machen Sie nutzbar fiir den Teilnehmer auf Ihrer digitalen Lernplattform, die ihm zur Verfiigung steht,

um seine Weiterentwicklung eigenverantwortlich erfolgreich voranzutreiben.

Szenario 3:
Sie spuren, Sie sollten sich irgendwie verdndern.

Sie finden sich weder in Szenario 1 noch 2 wieder? Das ist derzeit die haufigste Realitat in Ban-
ken. Sie befinden sich inmitten des Umbruchs. Sie 6ffnen sich schrittweise flr Innovationen, betreiben jedoch
gleichzeitig Ihr traditionelles Kerngeschaft in gewohnten Strukturen weiter. Sie fordern Regelkonformitat ein,

machen klare Vorgaben und appellieren gleichzeitig an die Eigenverantwortung und Kreativitat der Mitarbeiter.
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Sie probieren situativ agiles Arbeiten im geschiitzten Raum aus, um Neues kennenzulernen, delegieren von Fall
zu Fall Verantwortung und horen der Generation Y und Z zu, auch wenn diese andere Verhaltensweisen zeigt
und Forderungen stellt, als Sie es bisher gewohnt waren. In diesem Kontext féllt es zunehmend schwer, eine
klare Orientierung zu geben und Konflikte nehmen zu. Oftmals konzentrieren sich Hauser im Umbruch zuerst
primar auf einen Aspekt der Veranderung, z.B. die Nutzung von digitalen Tools, um diese in bestehende Prozes-
se zu integrieren. Sie mochten die Entwicklung der Mitarbeiter planen, lenken und steuern kénnen. Sie fragen
sich, wann die Mitarbeiter verstehen, dass sie sich verandern missen und appellieren an diese, sich dem Wan-

del endlich zu stellen. Die Freude an der Veranderung will sich nicht einstellen.

Ftihrungskrdfte konnen Mitarbeiter nur einladen, begeistern und ermutigen, Gestalter
der anstehenden Lernprozesse zu werden und eine offene Haltung gegentiber Neuem

einzunehmen. Es geht um Empowerment.

Somit muss auch das Filhrungskrafte-Assessment 4.0 die Fahigkeit zum Empowerment in den Fokus riicken. Ein
echtes Interesse an anderen Menschen ist die wichtigste Voraussetzung hierflir. Wenn es die zentrale zukUnfti-
ge Anforderung an Flhrungskrafte ist, bei unterschiedlichsten Mitarbeitern Engagement und Interesse flr die
kommenden Herausforderungen zu wecken, die nicht immer vorab schon klar zu definierenden Zukunftskom-
petenzen zu erwerben, dann kommt es in erster Linie auf Dialogorientierung auf Augenhdhe, Empathie und ein
,wertfreies einander verstehen wollen” an. Die kommunikativen Fahigkeiten spielen dabei eine zentrale Rolle.
Wo muss der Einzelne abgeholt werden? Wie stark ist sein Streben nach Weiterentwicklung? Was hindert oder
fordert diese? Wer bedarf der Begleitung und wer besitzt bereits die notwendigen Zukunftskompetenzen, die er
unter bisherigen Bedingungen nur noch nicht gezeigt hat? Wie kann ich den notwendigen Raum schaffen, um

Dinge auszuprobieren und positive Erfahrungen mit Verhaltensanderungen zu spiiren?

Flihrungskraft zu sein ist im Rahmen des Empowerments immer weniger eine hierarchische
Funktion, sondern stdrker eine begleitende Funktion. Damit wdchst parallel auch die

Verantwortungstibernahme der Mitarbeiter flir ihre personliche Entwicklung.

Was sollte ein Fiihrungskrafte-Assessment 4.0 vor diesem Hintergrund sicherstellen? Es sollte so konzi-
piert und durchgeflihrt werden, dass erganzend zu einzelnen, auch weiterhin relevanten klassischen Fiih-
rungskompetenzen vor allem die Personenorientierung der Filhrungskraft im Fokus der Betrachtung steht:
Welche Motive bestimmen das Verhalten der Flhrungskraft und welches Menschenbild pragt sie? Ist
sie selbstreflektiert im Umgang mit sich und anderen? Schenkt sie Vertrauen statt Misstrauen? Hat sie

eine positiv-optimistische Grundeinstellung und kann sie andere emotional begeistern? Ist sie in der Lage,
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vernetzt und bereichsubergreifend zu denken und zu handeln? Nutzt sie selbst als Vorbild agile und di-
gitale Lern- und Arbeitsweisen? Kann sie unter Unsicherheit entscheiden und Komplexitat reduzieren?
Sucht sie nach Ldsungen statt Verantwortlichen? Gibt sie regelmaBig selbstverstandlich Feedback, legt Wert auf

Transparenz und interessiert sich flir die Meinungen, Gedanken und Geftihle anderer?

Um diesbeziglich eine valide Aussage und Prognose zu treffen, reicht die situative Verhaltensbeobachtung des
klassischen Assessments nicht mehr aus. Hierfiir bedarf es des Einsatzes verschiedenster Verfahren: Kognitive
Ubungen und Motiv-Analysen gehoren ebenso dazu wie umfassende, testbasierte Personlichkeitsbeschreibun-
gen in Kombination mit spezifischer Interviewflihrung und assoziativen Verfahrensansatzen. Die Ergebnisse sind
vor allen Dingen wichtig fiir den Teilnehmenden selbst. Das Assessment 4.0 ist immer auch ein Self-Assessment

fir Fihrungskrafte, um sich selbst besser kennenzulernen und weiterentwickeln zu kdnnen.

Das Feedbackgesprach umfasst Coaching-Elemente zur Selbstreflexion. Nur wer sich selbst gut kennt und um
seine Starken und Schwachen weifs, wird Mitarbeitern authentisch auf Augenhéhe begegnen kdnnen und in ei-
nen gemeinsamen aktiven Entwicklungsdialog treten. Empathischen dialogorientierten Fiihrungskraften wird es
gelingen, die in der Bank vorhandenen individuellen Potenziale bei den Mitarbeitern bestmdglich zu entfalten

und flir den gemeinsamen Erfolg der Bank unter veranderten Markt- und Wettbewerbsbedingungen zu nutzen.

Dass auch Flihrungskrafte dartber hinaus Entscheidungen unter Unsicherheit treffen kénnen missen, Gber den
Willen zur Verantwortungstibernahme verfiigen, wirtschaftlich handeln und ein analytisches wie auch strategi-
sches Denkvermdgen besitzen sollten, versteht sich von selbst und muss auch im Assessment 4.0 in der Kompe-
tenzerfassung geleistet werden. Macht- und Kontrollstreben, Kurzfrist-Orientierung, ein hohes Sicherheits- oder
Statusbedirfnis sowie ein stark ausgepragtes Konkurrenz- statt Kooperationsverhalten als dominierende Motive
der Flihrungskraft werden die Schaffung einer offenen, lernenden und verdnderungsbereiten Belegschaft hin-

gegen erschweren. Auf diese Faktoren wurde bisher weniger geachtet. Das Assessment 4.0 kann das andern.
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Gender-Hinweis

Im Interesse einer besseren Lesbarkeit wird nicht ausdriicklich in geschlechtsspezifischen Personenbezeichnun-

gen differenziert. Die gewahlte mannliche Form schlieBt eine adaquate weibliche Form gleichberechtigt ein.

09



Recruiting & Assessment

Wir kennen die Menschen, die flr Sie ar-
beiten wollen und unterstitzen Sie dabei,

gute Personalentscheidungen zu treffen.
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