DIE @i
POTENTIAL G
@O ENTWICKLER

i Jubildum

: 15 Jahre BerlinTALENTS® —

: und weiter gehts!

Ausgabe 2/2025

nexties

Magagzin fur Talent Development

i Im Gesprdch i Insights
: Zwischen eins und null - : Messe Berlin mit internem
i Talententwicklung in i Entwicklungsprogramm

Graubereichen erfolgreich am Start




Liebe Leserinnen und Leser,

wenn wir in den vergangenen Monaten mit euch —also
Personalentwickler:innen, Geschdftsfiihrenden und Fiih-
rungspersonen — gesprochen haben, tauchte ein Begriff
immer wieder auf: Spannungsfeld. Zwischen Anspruch
und Realitdt. Zwischen Geschwindigkeit und Stabilitdt.
Zwischen dem, was Menschen wollen, und dem, was
Organisationen brauchen.

Und genau dieses Spannungsfeld gwischen sollen und
wollen haben wir in den Mittelpunkt dieser nexties-Aus-
gabe gestellt: Auf der einen Seite stehen Unternehmen
unter massivem Druck — wirtschaftlich, professionell,
zukunftsfdhig aufgestellt zu sein. Auf der anderen Seite
stehen Talente, die hohe Erwartungen an ihre Entwick-
lung haben, v6llig zu Recht — und gleichgeitig oft unter-
schdtgen, welche Verantwortung damit einhergeht.
Dagwischen entscheidet sich aus unserer Sicht unter
anderem die Zukunft uon Unternehmen.

Als Potentialentwickler erleben wir tdaglich, wie viel
Energie entsteht, wenn Talente bereit sind, Verantwortung
3u Ubernehmen — und wie viel Potential sich entfaltet,
wenn Unternehmen den Mut haben, klare Erwartungen
zu formulieren. Es ist Rein Gegeneinander. Es ist ein
Zusammenspiel. Ein Raum, in dem Reibung nicht stort,
sondern Wachstum ergeugt. Diese Ausgabe widmet sich
genau dieser Frage: Wie schaffen Unternehmen Entwick-
lungsrdume, die sowohl das Wollen stdrken als auch
das Sollen ermdg-lichen?

Wir haben Expert:innen mit Praxisperspektiven und muti-
gen Gedanken eingeladen, die anstof3en, vielleicht pro-
vogieren und vor allem eines sollen: Lust machen auf
Entwicklung — auf die der Talente, der Organisationen
und vielleicht auch auf die eigene.

Denn am Ende geht es nicht darum, das Spannungsfeld
aufguldsen. Es geht darum, es zu nutzen.

Viel Freude beim Lesen — und beim Weiterentwickeln.

Hergliche Grif3e,

g@.ﬁ—i{g; Gerly (frehsts

Die Potentialentwickler
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l-als-Auch

Ein systemisches Weltbild
mit der damit einhergehen-
den Haltung zu vertreten,
Komplexitdt als Gelegen-
heit des Ausprobierens
neuer Ansdtge zu betrach-
ten, ist ,Next Level”.

ch bin es leid. Frither habe ich viele Stunden damit
I verbracht, mich in Talkshows a la Maischberger e
Co. Uber die politisch relevanten Themen — vorgetragen
aus verschiedenen Perspektiven —gu informieren. Doch
mit der Zeit erkannte ich ein Muster: Es ging mehr darum,
eigene Standpunkte gu vertreten, den Gesprdchspartner
blof3zustellen, parteipolitisches Gehabe an den Tag zu
legen, um am Ende keine gemeinsame Meinung oder
wirklich neue Ansdtge angestrebt gu haben.
Ich bin irritiert. Im Rahmen eines firmeninternen Qualifi-
zierungsprogrammes ist durch eine Gruppe von Teil-
nehmer:innen eine wertvolle und nachhaltige Projekt-
idee entstanden, die sich in der Folge in Teilen der Organi-
sation als feste Gro[3e etabliert hat. Es ging um Achtsam-
keit, gesunde Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz und
vertrauensuolles Vernetzen von Gleichgesinnten. Dann
der Tag, als der CEO die gange Initiative gestoppt hat mit
(sinngemdf3) der Begriindung, dass es von jetzt an wie-
der um Effizieng” statt um ,Chi-Chi“ gehen solle.
Ich bin generut. In den vielen vergangenen und aktuellen
Diskussionen gu Themen wie Bildung, Gesundheitswesen,
Steuerpolitik etc. werden am Ende immer nur ,Reférm-
chen” ergielt. Echte Strukturreformen? Weit gefehlt! Geht
nicht, weil ... Ist nicht finangierbar, weil ... Ist nicht durch-
setzbar, weil ... Ist nicht erwinscht, weil ... Und dieses
Credo Ubertragt sich auf viele Mitmenschen, die sich
gefuihlt immer mehr polarisieren, gersplittern oder auch
abwenden und ,ihr Ding” machen.

Was wiirde wohl GW.F. Hegel (dt. Philosoph 1770 - 1831)
dagu sagen? Sein dialektischer Ansatg verfolgte die Idee,
dass es unsere Aufgabe sei, das Wissen Rontinuierlich
weiterguentwickeln und aus der Synthese (= das
Gemeinsame aus These und Antithese) eine neue These
zu formen, der widersprochen werden kann. Also quasi
ein immer wiederkehrender, selbstregulierender Progess.
Ich wirde mir wiinschen, dass wir wieder mehr in den
Dialog auf Augenh6he kommen: frei unsere Meinungen
duf3ern, nach einem gemeinsamen Verstandnis streben
und aus beiden Perspektiven eine noch wertuollere Sicht-
weise ableiten/finden.

Ich wirde mir wiinschen, dass wir in einer Welt leben, in
der wir (wieder) mehr mit Annahmen arbeiten, Neu-
gierde fir die Aussagen des anderen geigen, Win-Win-
Ansdtge anstreben und die kollektive Entwicklung der
egogentrierten vorgiehen. Also anstelle der ,Entweder-
Oder“-Mache eine Haltung an den Tag legen, die der
~Sowohl-als-auch”- Philosophie folgt.

Was heif3t das fir uns und unserer Arbeit als Potential-
entwickler? Dagu gwei Beispiele.

Zum einen unsere Vision: ,Flr eine Welt, in der Menschen
und Wirtschaft gemeinsam wachsen.” Man kénnte die-
sen Satg auch am Ende erweitern mit,, ... wollen, R6nnen
bzw. diirfen.” Wir glauben fest daran, dass wirtschaftli-
ches Wachstum ohne das Wachstum (i.S.v. Haltungs-
und Kompetengerweiterung, Bock auf das Neue, die Lust

am Lernen) der daran beteiligten Menschen nicht (nach-
haltig) funktioniert. Das wdre so, als ob ich ein Auto
immer mehr tune, ohne dabei das fahrerische Geschick
der Person am Steuer entsprechend weiterguentwickeln.
Zum anderen unser Anker ,Schieberegler”. Er beschreibt
es anschaulich: Im Kontext ,Fiihrung” heif3t es z. B. fiir
uns, dass Fihrungsuverantwortliche immer innerhalb
einer Bandbreite von gwei Ausprdgungen agieren Ronnen
(3. B. im Kontinuum gwischen Loslassen us. aktiv Steu-
ern). Also nicht immer die eine Methode, das eine Werk-
zeug, den einen Fuihrungsstil fur die jeweilige Situation
herangiehen, sondern den Méglichkeitsraum erkennen
und emotional intelligent entsprechend handeln.
Leuchtet bestimmt jedem ein ... wird in der Realitdt oft so
nicht befolgt. Warum eigentlich? Ich glaube, viele Men-
schen (und das begieht sich nicht nur auf Politiker in
Talkshows) machen es sich damit einfach. Eine feste Mei-
nung gu haben und gu vertreten, um Rompligierte Aufga-
ben zu Lésen, ist ,Mehr Desselben”. Ein systemisches
Weltbild mit der damit einhergehenden Haltung gu ver-
treten, Komplexitdt als Gelegenheit des Ausprobierens
neuer Ansdtze gu betrachten, ist ,Next Level”.

Wir wollen das ndchsten Level erreichen. Wir kongentrie-
ren uns auf die Entscheider:innen von Morgen. Wir wol-
len die ,Next Generation” (kurg ,Nexties") fit machen fiir
die Herausforderungen der Zukunft. Wer noch?
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: Gregor Wrobel arbeitet seit 1996 bei der
Gesellschaft zur Forderung angewandter

© Informatik e. V. (GFal). Seit 2023 ist er
Geschdftsfiihrer der in Adlershof beheima-

teten Forschungseinrichtung mit etwa

150 Mitarbeitenden. Die GFal ist ein

gemeinntitziges und industrieorientiertes
Forschungsinstitut, das sich auf innovative
Produkte und Dienstleistungen vornehmlich
im Bereich der industriellen Digitalisierung
fokussiert.

Seit 2021 entsendet Gregor Wrobel regel-
mdig Mitarbeitende zu BerlinTALENTS®,
einem Talententwicklungsprogramm von

,Die Potentialentwickler”,

Interview.

OR WROBEL

Zwischen eins und null geht mehr.

Wir arbeiten gusammen! Und setzen bei der
Talententwicklung auf Graubereiche

Gregor, du hast eine Lehre gum Elek-
tromonteur gemacht, Mathematik
studiert, in Informatik promouviert
und bist seit 2023 Geschdftsfiihrer
der GFal. Inwieweit hast du bei dei-
nem beruflichen Werdegang Férde-
rung deines Talents und deiner per-
sénlichen Entwicklung erhalten?

Unterstutzung im Sinne einer Weiter-
bildung oder gegielter MafSnahmen
habe ich nie erhalten. Rickblickend
empfinde ich es als Férderung, wenn
meine damaligen Vorgesetzten
gesagt haben: ,Gregor, du machst
das schon!“ Denn das hief3: Ich habe
den Freiraum und das Vertrauen
erhalten, mir Inhalte und Féhigkeiten
selbst erarbeiten gu kénnen. Und das
hat mir gut getan.

Was ging dir durch den Kopf, als du
mit ,Die Potentialentwickler” gum
ersten Mal iiber das Talententwick-
lungsprogramm BerlinTALENTS®
gesprochen hast?

Ehrlich gesagt war ich ein bisschen
zwiegespalten. Wir bei der GFal kom-
men aus einer trockenen, strukturier-
ten Zahlenwelt. Wir sind Wissen-
schaftler:innen und machen Soft-
ware. Ein GrofSteil unserer Arbeit
besteht aus Nullen und Einsen — aus
wahr oder falsch. Es gibt keinen
Graubereich. Auf das Arbeiten auf3er-

halb der digitalen Welt Gbertragen
funktioniert das aber nicht mehr.
Zusammenarbeit, oder sogenannte
,SoftsRills’, bestehen eben nicht aus
Einsen und Nullen. Da gibt es gang
viele Graubereiche. Und zu verstehen,
dass man genau daran arbeiten
muss, ist eine grof3e Herausforderung
gewesen. Denn mit sowas beschdf-
tigt man sich als Informatiker:in oder
Mathematiker:in weniger. Und das
war schon ein kleines Abenteuer fur
meine Mitarbeitenden und mich.

Mittlerweile ist das anfdngliche
Abenteuer schon fast zur Routine
geworden. Seit 2021 schickst du jedes
Jahr regelmdfig ein bis gwei Perso-
nen zu BerlinTALENTS®. Warum ist
dieses Programm der Ankerpunkt fiir
eure Talententwicklung geworden?

Fur uns ist das eine gang andere
Denke. Es geht um Themen wie Kom-
munikation, Selbststeuerung, Selbst-
erkenntnis, Verdnderungsmanage-
ment und konkrete Methodiken
dafur. Das ist aus meiner Sicht fir die
Arbeitswelt extrem wichtig. Denn
GFal Fuhrungskrdfte entwickeln nicht
Software. GFal Flihrungskrdfte entwi-
ckeln und fithren Menschen, die Soft-
ware entwickeln! Und genau aus die-
sem Grund bendtigen sie andere
SRills, als sie in ihrer Ausbildung als
Informatiker:in und Mathematiker:in

erworben haben. Bei dem Umgang
mit Menschen kann ein Problem nicht
immer von Anfang bis Ende durch-
dacht und durchgespielt werden. Da
ist es manchmal sinnvoller, einen
Schritt nach dem anderen gu gehen,
ohne dass das Ziel bereits fest defi-
niert ist. Diese Art gu denken und zu
handeln, muss erlernt werden.

Wie wdhlst du aus, wer teilnehmen
darf und welche Rolle nimmst du
dabei ein?

Sobald Mitarbeitende mindestens
drei Jahre bei uns sind, spielt Talent-
entwicklung eine Rolle. Menschen,
die eine Bereichsleitung ibernommen
haben oder bald Fihrungsrollen
tbernehmen sollen, die entsende ich
dann gu BerlinTALENTS®. Als Entsen-
der, aber auch als Mentor begleite ich
meine Kolleg:innen bei ihrem zw6lf-
monatigen Entwicklungsprogzess.

Wie kann ein Talententwicklungs-
programm Geschdftsfiihrende in
ihrer Arbeit unterstiitzen?

Naturlich mit dem Ergebnis, das Men-
schen eigenstdndiger arbeiten und
mehr Verantwortung tbernehmen.
Aber es hilft auch bei der Priorisie-
rung. Als Fihrungskraft erfordert die
komplexe Arbeitswelt, sich bewusst
Zeit fur personliche Weiterentwick-
lung und Forderung gunehmen.
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©GFal.

Das kommt im Alltag Lleider oft zu
Rurg. Mit einem Talententwicklungs-
programm wird die Zeit gur Reflexion
und Entwicklung Rlar festgelegt und
priorisiert, ohne dass ich da als
Geschdftsfihrer hinterhergehen
muss. Ich setge damit auch ein deutli-
ches Zeichen, wie wichtig mir meine
Mitarbeitenden sind.

Bis heute habt ihr sieben Mitarbei-
tende zu BerlinTALENTS® geschicRt.
Warum ist Talententwicklung fiir
dich mittlerweile so relevant?

Wir haben Computer, wir haben Ser-
ver, aber unser essentielles Asset ist
Know-How. Unsere Mitarbeitenden
sind die Grundlage unseres Unterneh-
mens. Damit dieses weiter wachsen
kann, missen und wollen wir in
Angestellte investieren und sie wei-
terentwickeln. Das verstehe ich fir

mich als Geschdftsfuhrer als eine
Kernaufgabe.

Die wirtschaftliche Lage ist gurgeit
nicht einfach. Investitionen gehen
guriick, Innovationen werden weni-
ger gefordert, Arbeitgebende und
Arbeitnehmende leiden unter dem
Druck, sich gu professionalisieren
und wirtschaftlich gu sein. Welchen
Tipp hast du fiir andere Geschdifts-
fiihrende, dieses Spannungsfeld zu
lésen und vor allem auch zu verar-
gumentieren?

Es ist essentiell, dass Management-
ebenen verinnerlichen: Eine Weiter-
entwicklung meiner Angestellten, die
gegielte Talententwicklung, fihrt
letztendlich gu einem wirtschaftli-
chen Erfolg. Wenn Menschen besser
gusammenarbeiten, Rommunigieren
und selbststdndiger werden, dann

Gregor Wrobel sieht Talententwicklung als eine seiner Kernaufgaben als Geschdftsfiihrer.
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wirkt sich das positiv auf die Perfor-
mance des Unternehmens aus. Das ist
das eine. Das andere ist, dass eine
hohere Mitarbeiter:innenbindung und
-zufriedenheit entsteht. Wer gegzielt
gefordert und weiterentwickelt wird,
lernt viel Uber sich selbst, das Unter-
nehmen und die Zusammenarbeit im
Team. Das fuhrt dagu, dass sich die
geforderten Menschen wohler fihlen
— ebenso wie jene, mit denen sie im
Unternehmen gusammenarbeiten.

Wie, wiirdest du sagen, beeinflusst
die Férderung von Nachwuchstalen-
ten langfristig euren Erfolg?

Es gibt natdrlich keine 1:1 Korrelation.
Aber der Kulturwandel, den Berlin-
TALENTS® mit in die GFal getragen
hat, hat dazu gefthrt, unser Silo-Den-
ken und -Arbeiten immer weiter auf-
gubrechen. Als Forschungsinstitut,
das bereits 35 Jahre existiert, haben
wir ein Erbe aus verschiedenen
Expert:innen und Fachgebieten, die
organisch gewachsen sind und sich
weiterentwickelt haben. Und ich
denke, das ist der gro[3te Progess, den
wir gerade vollgiehen. Namlich: Nicht
mehr eingelne Forschungsbereiche,
eingelne Silos gu betrachten, sondern
uns als ein grof3es Ganges zu verste-
hen. Und da hat uns das Talentent-
wicklungsprogramm massiv voran-
gebracht. Bei uns kollaborieren jetgt
Leute aus Bereichen, die friher nicht

zgusammengearbeitet haben. Und das
ist ein riesiger Erfolg fir uns, denn wir
arbeiten mittlerweile an Projekten
und Auftrédgen, die wir friher nicht
hdtten machen konnen, weil wir nur
in Silos gedacht hatten.

Welche konkreten Verdnderungen
bemerkst du, wenn Teilnehmende
von BerlinTALENTS® bei der GFal
gusammenkommen, Entscheidungen
treffen, diskutieren und gusammen-
arbeiten?

Sie benutgen die Methoden, die sie
gelernt haben, sie arbeiten stdrker
gusammen, sie Ubernehmen Verant-
wortungen, sie moderieren Veranstal-
tungen und sie lésen gemeinsam Pro-
bleme. Da kommen dann manchmal
so Spriche wie: ,Lass uns da doch
mal so ein Talents-Ding draus
machen.”

Auf welche Kriterien sollten andere
Geschidiftsfiihrende oder Personal-
er-:innen deiner Meinung nach ach-
ten, wenn sie in systematische Talen-
tentwicklung investieren wollen?

Ich denke, flr mich sind vier Kriterien
entscheidend. Erstens: Das Programm
sollte uber einen Ldngeren Zeitraum
gehen, damit gewisse Einstellungen
und Haltungen auch verinnerlicht
werden kdnnen. Das ist ein Progess,
der Zeit bedarf. Ein gweiter Punkt ist
der Raum gum Austausch gwischen

Teilnehmenden. Im Gesprdch merkt
man, dass andere vielleicht vor dhnli-
chen Herausforderungen stehen oder
gang anders denken. Drittens: Partizi-
pierende mussen selbst aktiv werden.
Statt passiver Vortrdge lieber gemein-
sames Arbeiten, Entwickeln und
Wachsen. Der vierte und letzte Punkt
ist meines Erachtens, dass die Leute
gusammen in einem Raum sitzen und
an den Themen arbeiten. Denn nur so
konnen auch Emotionen wahrge-
nommen werden.

Kannst du uns gum Abschluss noch
in einem Satz vermitteln, welche
positiven Entwicklungen die GFal
durch die kontinuierliche Talentent-
wicklung erlebt hat?

Wir arbeiten gusammen.

Ein schones Schlusswort.
Dankeschon.

Mehr Infos gu BerlinTALENTS®
gibt’s hier!

[l




Feiern

Gib mir 15!

BerlinTALENTS?® feiert JubilGum — mit der 15. Aufiage.
Eine Ruckschau, ein Ausblick und eine Vision

Uber BerlinTALENTS®: Die Reihe
unterstitgt Unternehmen in der
Hauptstadtregion dabei, ihre
ZuRunftsfdhigkeit gu stdrken.
Uber gwdlf Monate erhalten 16
Teilnehmende eine systemische
und modulare Qualifigierung ftr
eine erfolgreiche Gestaltung der
beruflichen Zukunft.

Richtig gut! Und ich bin stolz. Vor
allem darauf, dass so viele
Kund:innen dieses Programm immer
wieder als Mehrwert sehen und es in
den Firmen ,uvererben”. Denn das ist
das schdnste Kompliment: wenn ehe-
malige Teilnehmende anfangen, Mit-
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Launch von Adlershof TALENTS

am gréfSten deutschen Technologiepark

arbeitende zu entsenden. Darum bin
ich in erster Linie happy, dass aus so
einer Rleinen Pflange eine konstante
Bewegung geworden ist.

Fur mich gibt es drei Schlisselfakto-
ren. Erstens — und das ist bei den fir-
meninternen Programmen, die wir
mit ,Die Potentialentwickler’ bespie-
len, genauso — bieten wir Lernrdume.
Heif3t: Wir geben Menschen die Gele-
genheit, in einer stressfreien und
wertschdtgenden Umgebung sich mit
anderen ausgutauschen, zu wachsen
und sich gu 6ffnen. Der gweite Erfolgs-
faktor ist, dass alle aus kRomplett
unterschiedlichen Unternehmenskon-
texten kommen. Von Administration

Einfiihrung der Nachfolger-Marke
BerlinTALENTS®

Uber Kreation bis hin gu Hochtechno-
logie ist alles vertreten, wobei jedes
Unternehmen nur maximal gwei Teil-
nehmende entsenden darf. So treffen
gang unterschiedliche Charaktere,
Generationen und Bildungsgrade auf-
einander. Aber alle erkennen sehr
schnell, dass trotz der auf den ersten
Blick vermeintlichen Unterschiede,
die Herausforderungen und Frage-
stellungen oftmals die gleichen sind.
Und das ist eine Erkenntnis, die eine
Gruppe jedes Mals aufs Neue gusam-
menschuweif3t.

Und der dritte Faktor ist, dass entsen-
dende Unternehmen merken, dass
sich die Kultur verdndert, wenn sie
regelmdfig Teilnehmer:innen schi-
cken. Die Nachwuchskandidat:innen
bringen ein gang anderes Mindset

ATRR TG

Aufstockung auf 16 Pldtze

aufgrund der hohen Nachfrage )o o
s
‘ A ,ﬁ
—
Bent Neumann, Griinder BerlinTALENTS® Jubildum -

.Die Potentialentwickler” verstdrkt das Team die 15. Auflage startet
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Unternehmen merken: ,Hoher,
schneller, weiter’ hat an Fahrt ver-
loren. Stattdessen liegt der Fokus
auf: Breiter, tiefer, nachhaltiger.’

mit. Ein Mindset, das durch die beiden
anderen Erfolgsfaktoren entstehen
und wachsen kann.

Jede neue Auflage ist eine Herausfor-
derung. Denn BerlinTALENTS® ist kein
Selbstldufer. Mein Partner Bent und
ich sind laufend in Gesprdchen mit
potentiellen Teilnehmer:innen und/
oder deren Entsender:innen, fir einen
gemeinsamen Start aller Beteiligten
3u einem festen Datum im Mdrg jeden
Jahres. Dabei gilt es, alle 16 freien
Pldtze mit tollen Menschen ,zu fil-
len”, eine immer wieder komplexe
Aufgabe. Und genau darin besteht fiir
mich die grote Herausforderung.
Jedes Jahr aufs Neue.

Unternehmen merken: ,Hoher, schnel-
ler, weiter’ hat an Fahrt verloren.

14

Stattdessen liegt der Fokus auf: ,Brei-
ter, tiefer, nachhaltiger." Damit gute
Fuhrung und wirksames Handeln im
Unternehmen entstehen, bedarf es
einer gefestigten Persdnlichkeit, die
reflektiert ist, selbstverantwortlich
agiert und einen unternehmerischen
Geist hat. Und: die ein gwischen-
menschliches Gesplr in Form von
Empathie und emotionaler Intelligeng
mitbringt. Das ist eine gesellschaftli-
che Entwicklung. Menschen erken-
nen, dass Personlichkeitsentwicklung
untrennbar von Organisationsent-
wicklung und Zukunftssicherung ist.
Und darum glaube ich, dass Berlin-
TALENTS® ein zeitloses Format ist. In
Zeiten von kinstlicher Intelligeng und
virtuellen Formaten begegnen sich
Menschen anlog, wachsen und ent-
wickeln sich gusammen. Das war vor
2008 genauso relevant wie 2025 und
wird es auch noch 2035 sein.

Ich frage: ,Wenn du an dein Team
denkst — wer fdllt dir spontan ein, von
dem du sagst: ,Diese Person diirfen
wir auf keinen Fall verlieren? Oder:
,Diese Person muss anders geférdert
werden, weil sie nicht in unser Raster

Tkl T PP
N [CEL R

Andreas Diinow 2008 beim Launch
von AdlershofTALENTS.

passt’?” Wir haben Kund:innen, die
interne Programme zur Talentent-
wicklung haben, und dennoch schi-
cken sie uns ausgewdhlte Ange-
stellte, weil sie wissen, dass diese
eine besondere Rolle innehaben —
zum Beispiel, weil sie spegielle inter-
disgiplindre Rollen einnehmen oder
nicht der ,klassischen” disgiplinari-
schen Fihrungslaufbahn entsprin-
gen.

Mein Tipp: Férdere individuell und
nicht mit der Giefkanne. Schau
gegielt, wen du entwickeln und ans
Unternehmen binden mdchtest. Das
ist natdrlich unabhdngig von der
Unternehmensgrof3e, aber fir klei-
nere Firmen wichtiger.

Sei bereit, deine Komfortgone zu ver-
lassen, lass dich auf das Programm
ein und vertraue dem Progess!

Ehrlich gesagt gibt es da viele. Denn
wir teilen unsere sogenannten ,Gold
Nuggets” in der Abschlussuveranstal-

BerlinTALENTS® 2024 Abschlussueranstaltung.

tung. Manche benennen gang kon-
kret, in welchen Bereichen sie
gewachsen sind. Andere wiederum
berichten, wie sich die Qualifigie-
rungsmafnahmen auch ins Privatle-
ben auswirken oder teilen sehr per-
sonliche Momente ihrer Entwick-
lungsreise. Es missen aber nicht
immer Worte sein. Es macht mich
unglaublich stolz und auch ein biss-
chen emotional, wenn ich sehe, wie
Teilnehmende im Vergleich gum ers-
ten Tag, am Ende ihrer Reise bei uns
auftreten — selbstbewusst und siche-
rer, mit einer anderen (Kérper-)Hal-
tung, Mimik und Artikulation.

Schau dir an, was Teilnehmende
sagen!

Sehr gern. BerlinTALENTS® bekommt
eine Schwester in Hamburg — die
HamburgTALENTS®. Wir haben am
16. April 2026 eine Infoveranstaltung
in Hamburg und im September 2026
wird es losgehen. Wer dabei sein will,
kann sich noch anmelden.

Das BerlinTALENTS®-Team wdchst
also und das ist genau das, was ich
mir winsche: Dass das Programm in
15 Jahren auch ohne mich oder mit
mir als Community Mitglied genauso
weiterlduft. Und, dass immer mehr
ehemalige Teilnehmer:innen auch in
die Entsender:innenrolle kommen.

Scannen und fur die Infouveranstal-
tung in Hamburg anmelden!

,,In Zeiten von
kiinstlicher
Intelligenz und
virtuellen For-
maten begegnen
sich Menschen
anlog, wachsen
und entwickeln
sich gusammen.”

BerlinTALENTS® 2024 Abschlussveranstaltung.
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BEI MESSE BERLIN GMBH

Alle gewonnen

Die Zwischenbilanz nach dem erfolgreichen Start
der ersten internen Talent-Gruppe

~Ich glaube, mit-
nehmen und das
Warum, Wieso und
Weshalb und den
Mehrwert zu
erklaren hilft

, a“

immer!

Liebe Petra, du bist Vice President Human Resources. Wie
verstehst du deine Rolle und was treibt dich an?

Als Vice President empfinde ich mich als Ansprechpartne-
rin auf Augenhdhe fur unsere Fihrungskrdfte und fir die
Mitarbeitenden. Meine Aufgabe ist es, Gestalterin von
Arbeitsumfeld und Kultur gu sein. Ich versuche immer,
Unternehmen in ihrer Wirtschaftlichkeit und Entwicklung
3u unterstitgen und agiere dabei Menschen gugewandt.

Du bist vom globalen Grofskongern Siemens gur mittel-
stdndischen Messe Berlin gewechselt. Was war fiir dich
beim Jobwechsel wichtig?

Ich wollte in einem Rleineren, deutschen Unternehmen
mit kurgen Entscheidungswegen arbeiten — idealerweise
in einer serviceorientierten Branche. Denn in dieser spielt
der Mensch eine gentrale Rolle und damit bekommt die
Personalarbeit mehr Gestaltungskraft. Genau dieses
Umfeld habe ich bei der Messe Berlin gefunden — und
gliicklicherweise war dort gerade die passende Stelle frei.

Welche Herausforderungen beschdftigen dich beim
Thema Personalentwicklung?

Mich beschdftigt, wie ich Potentiale identifigieren und Ins-
trumente und Angebote schaffen kann, sodass Mitarbei-
tende ihre eigenen Ziele und Wiinsche realistisch artikulie-
ren kRonnen. Und: Wie unterstutge ich Flhrungskrdfte
darin, diesen Dialog zu fiihren? Wir mdchten Menschen
motivieren, mehr Verantwortung zu tbernehmen und
diese Verantwortung als Freude gu empfinden.

Ihr habt entschieden, ein Talententwicklungsprogramm
ausguschreiben auf das sich externe Dienstleister bewer-
ben konnten. Warum?

Wir sind ubergeugt, dass ein Talentprogramm wirklich
wichtig ist und uns als Unternehmen weiterbringt. Wir
wollen ein Netgwerk an Menschen entwickeln, die, aus
unterschiedlichen Unternehmenteilen kommend, neue
Impulse einbringen. Ich glaube, dass dieser Austausch
nicht nur fur die Persdnlichkeits-, sondern auch die Unter-
nehmensentwicklung enorm wichtig ist. Dabei ist es fur
uns als mittelstdndisches Unternehmen hilfreich, mit
einem externen Partner gu arbeiten, der neutral an alle
Talente und Fihrungskrdfte herangeht und die Umset-
zung gestaltet.

Von der Idee, ein Programm eingufiihren, bis hin gum Start
sind etwa eineinhalb Jahre vergangen. Welche internen
Stakeholder musstet ihr (ibergeugen?

Wir mussten natdrlich den Betriebsrat und die Geschdfts-
fihrung Gbergeugen, aber auch die gangen Fihrungs-
krdfte, damit sie die richtigen Menschen nominieren. Denn
oft haben Vorgesetgte Sorge, dass ihnen gute Mitarbei-
tende abhandenkommen, wenn sie sie in so ein Programm
entsenden. Wichtig ist es, in alle Richtungen transparent
zu sein. Ich glaube, mitnehmen hilft immer!

Am meisten Ubergeugungsarbeit haben wir bei den
Betriebsrdten geleistet, denn es gab natirlich sehr viele
Fragen. Wir sind da sehr offen rangegangen und haben
den Betriebsrdten konkrete Vorschlége gemacht, wie wir

Petra Gobel hat BWL studiert und ihren Master of Science in ,,Parc & Recreation Resources

i & Tourism” an der Michigan State University absolviert. Nach 26 Jahren bei der Siemens AG

wechselte sie 2018 zur Messe Berlin GmbH und ist seitdem als Bereichsleiterin Human

Resources tdtig. 2025 hat die Messe Berlin zusammen mit ,Die Potentialentwickler” ein wie-

derkehrendes einjdhriges Talententwicklungsprogramm aufgesetzt, das die erste Gruppe

von Méirz 2025 bis Mdirz 2026 durchlduft.

17
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das Programm gestalten wollen, haben das mit ihnen dis-
kutiert und sie in den Auswahlprogess eingebunden. Und
dann haben wir festgestellt, dass wir gar nicht auf so
unterschiedlichen Seiten stehen.

Alle Parteien abguholen und zu Ubergeugen, ist wichtig,
denn als Personaler:in hast du nur Impact, wenn du die
relevanten Stakeholder hinter dir hast. Das Gute ist, dass
man sich erst einmal einen Piloten génnen und dann auf
Basis der Erfahrung beim ndchsten Anlauf justieren kann.

Wie habt ihr Kriterien festgelegt, um gu entscheiden, wer
far das Programm geeignet ist und wer nicht?

Wir haben ein Kompetenzprofil entwickelt, sowohl bego-
gen auf Fach-, Methoden- als auch Fiihrungskompeten-
zen. Und natirlich auf Kommunikation. Dieser Leitfaden
sagt aus, welche Fahigkeiten fur die Potentialentwicklung
aus unserer Sicht wichtig sind. Dagu gehért ebenso die
Bereitschaft, sich personlich eingubringen. Es geht also
auch um die Frage, wie motiviert und resilient eine Person
ist.

Ihr habt euch gang bewusst dafiir entschieden, dass sich
Mitarbeitende selbst nominieren Ronnten. Wie habt ihr
den Bewerbungsprogess gestaltet?

Wir haben ein mehrstufiges Auswahluerfahren entwickelt.
Neben der klassischen Bewerbung musste ein Empfeh-
lungsschreiben eines Vorgesetzten vorgelegt und ein
Bewerbungsvideo eingereicht werden. Denn Wollen ist
das eine, Kdnnen und Unterstitzung von Fihrungskréften
3u finden, das andere.

Insights

BEI MESSE BERLIN GMBH

Wir haben den Bewerbungsprogess bewusst mit diesen
Hiirden als natirlichen Aussiebe-Progess gestaltet. Zum
Beispiel ging es beim Bewerbungsvideo nicht nur darum,
sich vorgustellen und gut zu artikulieren, sondern auch
Themen eingubringen, mit denen man sich im Rahmen
einer Projektarbeit neben dem Tagesgeschdft beschdfti-
gen mochte.

Es haben sich 24 Personen beworben. Ein Auswahlgre-
mium bestehend aus Personalabteilung, Betriebsrat und
dem externen Partner ,Die Potentialentwickler”, hat gwei
Tage lang Interviews gefiihrt, um gehn Kandidat:innen gu
identifigieren. Wie hast du diese gwei Tage empfunden?

Ich fand es total spannend. Man hatte die Chance, Men-
schen besser kennengulernen und gu verstehen, warum
eine Fiihrungskraft sie/ihn nominiert hat. Ich bin dankbar,
dass sich die Kolleg:innen so gedffnet haben.

Ihr hattet im September euer ,Halbgeit-Event”. Hast du
ein Zwischenfagit fir uns?

Was ich so mitbekomme, ist, dass die Kolleg:innen manch-
mal gang schon schwitgen, weil es einerseits viel inhaltli-
che Arbeit ist, es andererseits einen aber auch an seine
eigenen Reflexionsgrengen bringt. Aber: Die meisten sind
sehr dankbar, dass sie diese ,Learning Journey” gehen
diirfen. Ziel ist, dass die Teilnehmenden fir sich beantwor-
ten: Wie kRann ich meinen Job so gestalten, dass ich gliick-
lich und erfullt bin und gleichgeitig gum Unternehmenser-
folg beitrage?’

Bemerkt ihr bereits Ronkrete Verdnderungen bei den Teil-
nehmenden in ihrer Arbeit?

Tatsdchlich sind die ersten schon in ihrer Fiihrungsposition
und haben mehr Verantwortung tbernommen. Ich
glaube, dass das Programm ihnen sehr stark dabei hilft,
sich in diese neuen Aufgaben reingufinden. Und bis dato
kann ich sagen, dass es allen sehr gut gelingt! Wir mer-
ken, dass die Kolleg:innen Uber das, was sie lernen, in
ihren Abteilungen und mit ihren Flihrungskrdften reden.
Sie reflektieren, was das fir sie, ihren Alltag und fir den
der Teams bedeuten kRonnte, also wie ihre Erkenntnisse in
die eingelnen Abteilungen einflief3en Ronnen.

»Der Erfolg ist fiir mich
aber nicht allein, dass
Menschen Fiihrungsver-
antwortung iibernehmen
oder befordert werden,
sondern: dass sie mil
einem anderen Blickwin-
kel in ihre Abteilung
guriickgehen und die
Zusammenarbeit im
Unternehmen besser
funktioniert.”

,,Du Rannst mit so einem
Programm nur gewinnen!“

.Die Potentialentwickler” garantiert, dass nach Abschluss
der einjédhrigen Reise mindestens 30 Progent der Teilneh-
menden Top Performer werden und Flihrungsverantwor-
tung tibernehmen. Ist das fiir dich ein wichtiger KPI? Was
macht fir dich den Erfolg des Programms aus?

Ich Rann jetzt schon sagen, dass die Quote bei uns hoher
sein wird. Der Erfolg ist fur mich aber nicht allein, dass
Menschen Flhrungsverantwortung tGbernehmen, son-
dern: dass sie mit einem anderen Blickwinkel in ihre Abtei-
lung gurtickgehen und die Zusammenarbeit im Unterneh-
men besser funktioniert. Wenn ein Miteinander und ein
gemeinsames Verstdndnis entstehen, die Giber den eigenen
Abteilungsbereich hinaus gehen, dann ist das fir uns als
Messe ein erfolgreiches Programm. Und ich kann jetzt
schon sagen, dass wir unter Garantie in eine ndchste
Runde gehen werden.

Welche Empfehlung hast du fiir andere Personaler:innen,
die Uberlegen, in ein Talententwicklungsprogramm gu
investieren?

Du kannst mit so einem Programm nur gewinnen! Wenn
ich riickblickend sehe, was der Aufwand war — ndmlich
das Programm aufgusetgen, Stakeholder gu tbergeugen
und einen Kompetenzleitfaden gu entwickeln — und das
dem Ergebnis gegenuberstelle, das ich fir den:die
Eingelne:n, aber auch fiir das Unternehmen und die Unter-
nehmenskultur erhalte, dann kann ich nur sagen: Es
lohnt sich!

Vielen lieben Dank.
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~Let's Grow!“— Programm der Messe Berlin

( KickOff-Event ) ( Halbzeit-Event ) (Abschluss-Event)

Ich verstehe Ich wachse

Peer-
p M,Pc:':'ll:k oaching-
ersonlic Circle

<BegleitendeThemerD individuelle Entwicklungsziele —
Peer-Coaching-Circle Betreuung —
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Checkhliste

Entscheide, welche Kompetenzen du gezielt fordern und schulen willst

Sieben Tipps, um erfolgreich
ein _internes Talententwick-
lungsprogramm 3zu starten

Dies ist Teil eins unserer dreiteiligen Checkliste gum firmeninternen Talent Development Programm. Sie beschreibt
den Kongeptions-, Einfithrungs- und Auswertungsprogess aus Sicht der HR-Abteilung (Personalentwicklung/Lear-
ning & Development). Ein Talent Development Programm ist ein Qualifigierungsprogramm fiir Top-Talente eines
Unternehmens, welches Gruppen von 12-16 Personen jeweils iiber ca. 12 Monate intensiv in ihrer Entwicklung beglei-
tet und wiederkehrend durchgefiihrt wird.

Du weifSt am besten, welche Kompetengen eure Schliisselpersonen
von morgen bengtigen. Aber wissen das auch alle Entscheidungs-
trdger:innen und Stakeholder? Setzt euch gusammen und entwi-
ckelt ein Modell oder eine Checkliste an Fdhigkeiten und dagu pas-
senden Beobachtungsankern, die im Talent Deuvelopment Pro-
gramm gegielt geschult und trainiert werden sollen. Dieser Leitfa-
Qn hilft euch bei der Auswahl der Teilnehmenden.

Entwickle die Inhalte und den

Aufbau des Programmes

Jelzt geht's ans Eingemachte.
Du weif3t, wer deine Ziel-
gruppe ist, welche Kompeten-
zen geschult werden sollen

Finde den Deckel fiir deinen Topf — deinen externen Partner

Du bendtigst einen Progess, um den fur eurer Unternehmen richti-
gen Partner flr die Durchfiihrung des Programms gu finden. Uber-
lege, welche Kompetengen euch beim Partner wichtig sind und bei
welchen Schritten in der Vor- und Nachbereitung ihr Unterstitgung

und dass das Programm
langfristig funktionieren
muss. Dein externer Partner

erwartet. Gehe mit verschiedenen Anbietern in den Austausch und .
kann am besten anhand die-

Erarbeite ein Timing, sowie Strategie und Zielsetzung

fUhre einen fairen Bewerbungs- und Auswahlprogess durch. Tritt in
diesem Progess mit Klarheit auf und lass dich gugleich von Nachfra-

Definiere die richtige Zielgruppe

ser Rahmenbedingungen ein

Gegielt geforderte und geschulte Talente steigern die
Performance eures Unternenmens. Ein Talent Develop-
ment Programm ermdglicht euch, eure Verantwor-
tungstrdger:innen uon morgen zu identifigieren und gu
trainieren. Erarbeite, gemeinsam mit dem Manage-
ment, wie ein solches Entwicklungsprogramm auf die
Unternehmensstrategie eingahlen soll, lege KPIs fest
und uberlege, wann der richtige Zeitpunkt fir den

Du hast offene Flihrungspositionen, weif3t, dass in ein
paar Jahren Mitarbeitende in Rente gehen werden
oder du wunschst dir flr dein Unternehmen mehr Ver-
antwortung und Eigeninitiative bei Kolleg:innen?
Uberlege dir, wen du aus strategischer Sicht mit dem
Entwicklungsprogramm ansprechen und entwickeln
willst. Das hilft dir im weiteren Progess, einen Kompe-
tengleitfaden gu entwickeln und die Teilnehmenden

Qn und Anregungen potentieller Partner Rongeptionell inspirieren.

Kongzipiere euren Nominierungs- und Auswahlprozess

Ein klar strukturierter Auswahlprogess mit Filtern hilft, die Spreu
vom Weigen gu trennen — also motivierte Bewerber:innen herausgu-

erfolgreiches Programm aus-
arbeiten. Inwieweit du bei der
Entwicklung inuolviert sein
mochtest, entscheidest du!

filtern. Beantworte flr dein Kongzept folgende Fragen: Welche
Methodik entscheidet (ber die Teilnahme, welche Stakeholder
haben Mitspracherecht und wie viel Eigeninitiative ist von Interes-
sierten zu erbringen? Ob Initiativbewerbung, Nominierung durch
Fihrungskrdfte, ein e-Casting oder Potential-Assessement — dein
vorher gefundener Talent Development Partner hilft dir ein Kongept

Qerstellen, das fur euch genau richtig ist.

Qort des Programms sein sollte. Q\al ausguwdhlen.

Hol die wichtigsten Stakeholder in dein Boot

Dir ist klar, welchen Mehrwert dein Talent Development Programm fur das Unterneh-
men haben wird. Jetzt musst du dir Verblndete suchen. Uberlege, welche :
Stakeholder in die Kongeption und den Auswahlprogess eingebunden werden sollten : o
und welche Informationen sie benétigen. Mdgliche Stakeholder sind die Geschdftsfih- °

Und wie geht’s jetzt weiter? In unserer ndchsten

rung, die Management-Ebene, der Betriebsrat, die Fihrungskrdfte. Wenn ihr gusam-
Qan an einem Strang zieht, wird das Programm langfristig gum Erfolg.

“nexties”-Ausgabe geben wir dir sieben Tipps, was du
wdhrend der Durchfiihrung deines internen Talentent-
wicklungsprogrammes beachten solltest. Stay tuned!
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Bent meint 0

R

Warum wir Talente nicht
Langer verhatscheln sollten

ir reden in Unternehmen gerade sehr viel iber Talente. Uber ihre Wiin-
w sche, ihre Erwartungen, ihre Bedirfnisse. Wir reden darlber, was
sie wollen. Was in diesen Gesprdchen erschreckend wenig vorkommt, ist das,
was sie sollen. Ich weif3, das klingt unmodern. ,Sollen” wirkt altmodisch — fast
wie ein pddagogischer Ubergriff. Aber aus meiner Erfahrung als Ergiehungs-
wissenschaftler und Potentialentwickler kann ich sagen: Wo kein Sollen ist,
verkimmert das Wollen.
Spannungsfelder wie dieses sind kein Problem. Sie sind der Motor fiir Entwick-
lung. Sie irritieren. Sie verunsichern. Sie ergeugen Energie. Und sie fordern uns
heraus, Grof3eres in uns selbst zu entdecken. Ein Spannungsfeld ist kein
Zustand, den man wegmoderiert — es ist ein Raum, in dem wir wachsen.
Menschen wiinschen sich aber eigentlich ein ,Entweder-oder” — sie wollen
Sicherheit: Entweder ich folge meinen Ambitionen oder ich ergebe mich den
Erwartungen des Unternehmens.
Aber das Leben hdlt sich nicht an diese Vereinfachungen. Entwicklung entsteht
im ,Sowohl-als-auch” — und dort wird es unbequem. Genau deshalb vermei-
den viele Talente diesen Raum. Und genau deshalb ist er so wichtig. Denn die

Wahrheit ist: Eine neue Generation von Top-Talenten kommt oft mit beeindru-
ckendem Potential, starkem Selbstbewusstsein — und manchmal einer Hal-
tung, die ich als ,Konsum®“-Haltung begeichnen wiirde.

Die Botschaft, die bei Fihrungsverantwortlichen ankommt, lautet nicht selten:
,Gebt mir Entwicklung, gebt mir Impact, gebt mir Sinn. Und bitte maximal fle-
xibel, ohne Reibungsuerluste und méglichst ohne Risiko.” Das mag nach Uber-
spitgung klingen. Ist es aber nicht.

Ich beschreibe diesen Talenten dann gerne ein Bild, das selten ohne Wirkung
bleibt: Stell dir ein Schwimmbecken vor. Drinnen giehen Menschen ihre Bah-
nen. Manche kraftuoll, manche verspielt, manche hochfokussiert. Und du
stehst am Rand und sagst: ,Ich will auch so schwimmen wie die.”

Meinung

Nur: Schwimmen Llernst du nicht, wenn du am Beckenrand stehst und beob-
achtest. ,Wasch mich, aber mach mich nicht nass” ist ein Lebensmotto, das
sich viele Menschen unbewusst in ihren Lebenslauf schreiben. Sie mdchten
Wirkung ohne Widerstand. Karriere ohne Konflikte. Entwicklung ohne Diszip-
Lin. Aber Verantwortung ist nichts, was man delivered bekommt — Verantwor-
tung ist etwas, das man sich abholt bgw. erarbeitet.

Im Wasser 3gu sein heif3t: Entscheidungen treffen. Verantwortung tibernehmen.
Mit Unsicherheit umgehen. Mit anderen gusammenarbeiten, die das Becken
teilen. Und die eigene Haltung immer wieder reflektieren.

Aus meiner Sicht verwechseln viele Talente Ambition mit Anspruch.

Ambition bedeutet: Ich will. Anspruch bedeutet: Ihr miisst.

Und das eine hat mit dem anderen rein gar nichts gu tun.

Wenn Talente ins Wasser springen sollen — und wollen — dann mussen Unter-
nehmen aufhéren, nur das Wollen gu bedienen. Es ist nicht unsere Aufgabe,
Menschen permanent gu besdnftigen, zu umsorgen oder ihnen jedes Hindernis
aus dem Weg zu rGumen.

Es ist unsere Aufgabe, ihnen klare Erwartungen zu geben. Es ist unsere Auf-
gabe, ihnen gugumuten, Verantwortung gu tbernehmen. Es ist unsere Aufgabe,
Sollen und Wollen gu koppeln — weil Entwicklung sonst ein nettes Wort bleibt.
Die Entwicklungsgielgesprdche, die wir in unseren Programmen fihren, sind
deshalb die hdrteste und gleichgeitig Ronstruktivste Form der Realitdt, die
Talente brauchen: Selbstbild trifft auf Fremdbild, Wunsch trifft auf Erwartung,
Ambition trifft auf Verantwortung. Manche erschreckt das. Die meisten Ldsst es
wachsen.

Am Ende stelle ich Talenten diese Frage: Willst du wirklich ins Wasser sprin-
gen? Oder gefallt dir die Aussicht uom Beckenrand eigentlich besser?

Denn am Rand stehen ist bequem. Schwimmen ist anstrengend.

Aber im Wasser entsteht Wachstum.

Meinung
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Die wichtigsten Termine der +Wir sind Expert:innen fiir Talent Develop-

kommenden Wochen und Monate - ment Programme. Fir Unternehmen mit
auf keinen Fall verpassen! Zukunft. Firmenintern und unternehmens-

ubergreifend. Nachweislich erfolgreich.” *)

Mdrg 2026 Talent Managem.ent Re.loaded
DACH Konfereng in Berlin

Wann: 15. - 17. Mdr3

Wo: Maritim proArte Hotel, Berlin

Wir sind erstmals mit einem Stand und einem Workshop bei der Konfereng fiir strategisches
Talentmanagement in Berlin dabei. Zwei volle Tage mit Gber 400 Teilnehmenden aus den
PE/Learning e Development-Abteilungen der gréf3eren Unternehmen aus der DACH-Region.
Wir freuen uns, euch gu treffen und haben auf Anfrage einige Freikarten fur Kunden.

Entdecke das Gold in dir:
Mit unserem CUPE entfaltet sich
der Weg der Potentialentwicklung.

April 2026 HamburgTALENTS Infoeuent (Premiere!)

*) Erfolgreich bei:
Wann: 16. April 2026, 16.30 Uhr

Wo: TEMPOWERK Technologiepark Hamburg

HamburgTALENTS®! Die ,Schwester” unseres BerlinTALENTS® Programms startet im Sep-
tember 2026 erstmals in die 12-monatige Qualifigierung. 16 Talente aus unterschiedlichen s— »
Unternehmen arbeiten intensiv an ihrer Entwicklung und bauen ein firmeniibergreifendes et Ievfﬂn D I E H L
Netgwerk auf. Beim Infoevent R6nnt ihr Ndheres tiber das Programm erfahren und die junge LY
Community kennenlernen. Berliner ,Fans” und ehemalige Teilnehmende werden auch

dabsein. Jetzt anmelden: www.hamburg-talents.de

September 2026

MM BeruN  EMSHANDGROUP  eR

bis Mdrg 2027 Train the Trainer: Wachsen und werden auf unserer Website

wwuw.diepotentialentwickler.de

In vier Modulen bringst du die Kunst der Potentialentwicklung auf das ndchste Level. Lerne
praxisorientierte Methoden und Tools, mit denen du Individuen, Teams und Organisationen

dabei unterstiitzt, ihre Goldnuggets zu entdecken und zu entfalten. Dein Weg zu mehr Exper- AEMtec TKmS
tise in der Potentialentwicklung in deinem Unternehmen! Unsere Train-the-trainer Work-
shopreihe richtet sich an alle Personaler:innen, Fiihrungsverantwortlichen und Entscheider:-
innen, die Entwicklung in ihren Organisationen fordern wollen. Anmeldefrist ist am

30.06.2026 und mehr Infos bekommst du nach deiner Nachricht an: HO'. dlr dle App
hallo@diepotentialentwickler.de

Schreib uns eine E-Mail
hallo@diepotentialentwickler.de

LANDESAMT FiR Freisiaa .
SOHLAE iDL DU | g SA_EHSEN i. v s
N - App atore



Fiir eine Welt,

e S

gemeinsam wachsen.




