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NACHHALTIGKEIT IM PERSONALMANAGEMENT

B Talent patent? Nachhaltig echte
Fuhrungs-Personlichkeiten entwickeln

Immer mehr junge Talente entwickeln sich zu Klonmanagern:
austauschbaren Flhrungsdarstellern. Echte Fiihrungs-Persén-
lichkeiten aber zeichnen Starken, Kompetenzen und auch Ei-
genheiten aus, die sie nicht vor Verédnderung zurlickschrecken,
sondern mit Herz und Verstand Gestalter sein lassen. Ursula
Vranken klért die Frage, wie Personalentwicklungskonzepte heute
aussehen missen, damit Fiihrungstalente ihre Starken und Poten-
ziale zum Wohle des Unternehmens entfalten kénnen.

Talent patent? Klonmanager oder
Flhrungs-Personlichkeiten?

= _

Wenn wir nachhaltig gutes Personalmanagement betreiben wol-
len, von dem sowohl das Unternehmen auf organisatorischer
Ebene als auch die Mitarbeiter auf personaler Ebene maximal
profitieren, dann mussen wir folgende Fragen beantworten:

* Wie erkennen wir, wer ein Talent ist — und was sein oder ihr
Talent ist?

* Haben wir unseren Fokus erweitert von den jungen Talenten,

den High Potentials, auf die Talente, die bereits im Unterneh-

men sind - vielleicht sogar schon als altere Mitarbeiter?

Welche Talente und Starken gilt es zu starken, um Top-Leistung

zu erzielen und ,FUhrungskréfte in Balance® zu entwickeln, die

,orennen“ und nicht ,ausbrennen“?

* Welche Werte muss gute Personalarbeit vermitteln, um eben
nicht gleichgeformte, austauschbare Klonmanager, sondern
echte Flhrungs-Personlichkeiten zu entwickeln?

* Welche Instrumentarien, Tools und Weiterbildungsoptionen
nutzen wir daftr im gekonnten Mix?

Talentmanagement hat héchste Prioritat

Einer aktuellen Studie von Mercer Deutschland GmbH gemas
betrachten 80 % der Unternehmen Talentmanagement als Top-
Prioritat fir die nachsten Jahre. Die Nachfolgeplanung auf Fuh-
rungskréafteebene (40 %) und das Training der talentierten Fuh-
rungskréfte (34 %) sind dabei die wichtigsten Themen. Doch was
zeichnet Talente eigentlich aus? Woran erkennen wir sie? Noch
vor allen Personlichkeitsdiagnostiktools und organisationalen
Messverfahren geben uns Arbeitseinstellung und Verhalten die
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Partner for People Management

EDITORIAL

B Liebe Leserinnen
und Leser

Nachhaltigkeit im
Personalmanage-
ment — was kann das
konkret bedeuten?
Es heiBt fir mich vor
allem: gemeinsam
mit den Mitarbeitern —
und nicht gegen sie —
die Unternehmens-
zukunft zu gestalten. Dazu gehort ein
gutes, wertebewusstes Personalmanage-
ment Uber den ganzen HR Cycle hinweg:
beginnend bei der Auswahl neuer Mitar-
beiter und junger Talente bis zum steten
Bemuhen, die richtigen Mitarbeiter an
die richtigen Positionen zu bringen — wo
sie ihre Starken richtig einbringen koén-
nen. Sie dort mit dem passenden Mix an
WeiterbildungsmaBnahmen up to date zu
halten und ihnen, gerade in der Fihrungs-
krafte-Entwicklung, z. B. mit Coaching,
die Unterstitzung zukommen zu lassen,
die dauerhafte Top-Performance, aber
auch innere Zufriedenheit bei der Arbeit
ermdglicht. Dazu gehért, den jungen wie
den é&lteren FUhrungskraften, den jungen
wie den alteren Talenten ein Umfeld zu er-
mdglichen, in dem sie sich erproben und
beweisen, in dem sie sich verbessern und
ihr Team begeistern kénnen.

Diesen werteorientierten Ansatz teilt Ma-
nagementvordenker Dr. Stephen R. Covey
in seinem Gastbeitrag ,Nachhaltiges Fuh-
ren unter Bertcksichtigung der ganzen
Person* auf Seite 4.

Nachhaltigkeit ist ebenfalls das Stichwort
fur das Interview (Seite 3) mit Frank M.
Scheelen als Prasident des renommierten
Q-Pool 100, der Offiziellen Qualitatsge-
meinschaft internationaler Wirtschaftstrai-
ner und -berater. Seit Mitte dieses Jahres
ist das IPA-Institut auch nach den strengen
Richtlinien des Q-Pool 100 zertifiziert, denn
der dort gultige Wertekanon , Qualitat, Se-
riositat und Wertebewusstsein® ist auch fur
unser Selbstverstandnis und unsere Arbeit
wichtig. So sind und bleiben wir Ihr zuver-
lassiger Partner for People Management,

ynywa

lhre Ursula Vranken
Geschaftsflhrerin IPA

IPA
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Fortsetzung

@ Nachhaltig echte Fihrungs-Personlichkeiten entwickeln

wichtigen Hinweise: Talente ha-
ben SpaB bei der Arbeit, sind
intrinsisch motiviert, tun Dinge
mit Leichtigkeit, sind kreativ und
spielerisch, neugierig und anste-
ckend in ihrer Begeisterung. Und
sie kénnen jung oder élter sein!
Talent geht mit dem Alter nicht
verloren, es gesellen sich noch
Weisheit und Erfahrung dazu!
So navigieren Talente sich und
ihre Teams erfolgreich durch ein
Businessumfeld, das von stan-
diger Unsicherheit und wach-
senden Herausforderungen ge-
pragt ist. Sie weisen hohe Resi-
lienz und Entscheidungsfreude
auf und koénnen Unsicherheit
managen (siehe IPA Institutsbrief
Ausgabe Q 2 2010).

Hohe Erwartungen auf bei-
den Seiten

Dafir erwarten sie von ihren Ar-
beitgebern auch einiges: Junge
Talente sind begehrt und wis-
sen das, sie wahlen ihren Ar-
beitgeber danach aus, ob ihre
individuellen Bedurfnisse erfullt
werden, resumiert eine Unter-
suchung von PriceWaterhouse-
Coopers. Talente jedes Alters im
Unternehmen bringen sich lang-
fristig richtig ein und ihre Firma
voran, wenn sie sich wirklich
wertgeschétzt fihlen. Dazu ge-
hért entscheidend das Weiter-
bildungsangebot, das ihnen zur
Verfugung steht, denn Talente
lieben es, sich selbst mehr Wis-
sen und Koénnen zu verschaffen.
Sie brauchen anspruchsvolle
Aufgaben und attraktive Projekte
und die Freirdume, diese kreativ
umzusetzen. Sie sind aber keine
Hasardeure: Sie fordern zuneh-
mend auch Zeit zur Regenera-
tion (Work-Life-Balance), wol-
len langfristig gute (Karriere-)
Perspektiven, die Sicherheit zu
wissen, dass ihr Unternehmen
hinter ihnen steht. Und sie wol-
len sich mit ihrem Arbeitgeber
identifizieren kdénnen, wollen
stolz darauf sein: Dazu gehoéren
eine gute Corporate Culture,
sozialverantwortliches, nachhal-
tiges Handeln im Unternehmen
und ein kollegialer Spirit.
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Vielfalt im mittleren
Management

Starker Vorstandschef ————

Vielfalt in der
Fahrungsebene

Gute Unternehmens-
ergebnisse

I Sonstiges 3,0

Sozialverantwortliches
Handeln im Unternehmen

Hohe Qualitat des
mittleren Managements

Motivationsfaktoren junger Talente (Akademiker),

Quelle: Universum Communication, 2008.

Auf der anderen Seite sind auch
die Anspruche der Unternehmen
an ihre (jungen) Top-Performer
hoch: Zum ersten erwarten sie
natlrlich auf persénlicher Ebe-
ne hohe Flexibilitdt und dauer-
hafte Spitzenleistung, enormen
Einsatz und Motivationskraft,
dann auf inhaltlicher Ebene die
Steuerung komplexer Verande-
rungsprozesse und unsicherer
Zukunftsmarkte und auf orga-
nisationaler Ebene das Erwirt-
schaften von Mehrwert fur die
Shareholder. Genau daraus ent-
steht der Druck, der viele zum
uniformen Klonmanager macht:
BloB keine Fehler machen, blo
nichts wagen, bloB keine ei-
gene Handschrift entwickeln.

Klone kopieren — Talente ka-
pieren

Doch wo noch keiner weiB, wie
sich die Markte von morgen
entwickeln, helfen keine starren
Konzepte und Kopiervorlagen,
keine Klonmanager, sondern
gefestigte Entscheider und Ma-
cher. Unsere Verantwortung liegt
darin, die richtigen Rahmenbe-
dingungen zu schaffen: mit dem
passenden, individuellen Mix
aus HR- und PE-Tools, von der
Diagnostik und Auswahl Uber
die Weiterbildung, das Coaching
und die Entwicklungsbegleitung
bis zum Mentoring durch erfah-
rene ,Leitwolfe. Dann wird das
Talent zum Patent: zu patenten
FUhrungs-Personlichkeiten. ®

KOSTENFREIES WEBINAR: TALENT PATENT?!

Wollen Sie vertiefende Informationen zum Thema ,Nachhaltigkeit im
Talentmanagement® oder mit mir dartber diskutieren? Dann lade ich
Sie herzlich zu meinem kostenlosen Webinar am 24.11.2010 um

10:00 Uhr ein!

Titel: Talent patent? Klonmanager oder echte Fihrungs-Persénlichkeit

Themen:

* Der Klonmanager — jede Karriere fordert ihren Preis

¢ Alle haben es — doch wo? So finden wir ,das Talent®

*|st Talent eine Frage des Alters? Was soll das mit dem Jugendwahn?
* Erwartungen managen: Was Talente wollen und was Firmen erwarten?
¢ Der Unterschied macht es — die echte Fuhrungs-Persénlichkeit

e Karriere-Kick oder -Knick?! Karrierephasen gestalten

Ort: Internet — Sie bendétigen nur einen Internet-Rechner

Kostenfreie Anmeldung: Klicken Sie einfach hier

Sie haben Fragen dazu? Aber gerne! Tel 0221 - 55 09 476

Partner for People Management I P

Nachhaltigkeit im
Personalmanagement
heiBt auch: vertrauen
kénnen. Vertrauen,
dass die Talente und
(Nachwuchs-)Fuhrungs-
krafte, die wir entwickelt
und geférdert haben,
intrinsisch motiviert das
Beste liefern, ohne dass
wir sie zu normierten
,Fuhrungs-Darstellern®
glattschleifen mussen.
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DAS INTERVIEW

B ,,Qualitat, Seriositat und Wertebewusstsein stehen tiber allem*

Seit 2010 ist das IPA-Institut Mitglied im renommierten Q-Pool 100 und nach dessen strengen Qualitétsrichtlinien
zertifiziert. Am 12. November 2010 findet in Frankfurt a. M. der 2. Leadership-Kongress des Q-Pool 100 statt, auf
dem IPA-Griinderin Ursula Vranken ein Praxisforum zum Thema , Talent patent” leitet. Seit 2005 ist der Unternehmer
und Top-Berater Frank M. Scheelen Président des Q-Pool 100 — gute Gelegenheit fiir ein Interview.

Herr Scheelen, mit welchen
Zielen hatten Sie lhre Prasi-
dentschaft des Q-Pool 100,
der Offiziellen Qualitatsge-
meinschaft internationaler

Wirtschaftstrainer und -bera-

ter, angetreten?

Frank M. Scheelen: Nun, ge-

wahlt worden bin ich 2005, und

2011 werde ich mein Amt an

meine gewahlte Nachfolgerin

oder meinen Nachfolger Uber-
geben. Das waren dann inspi-
rierende und spannende sechs

Jahre, in denen wir vielen Zie-

len ndhergekommen sind:

¢ Qualitatsstandards und die
Vision des Pools nach auBen
zu tragen,

¢ Internationalitdt und interna-
tionale Zusammenarbeit zu
fordern,

* gemeinsame Kundenprojekte
unter den Mitgliedern zu initi-
ieren und

e das  Qualitatssiegel als
Benchmark im Markt zu posi-
tionieren.

Letzteres soll den Unterneh-

menskunden Sicherheit bei

der Auswahl von Wirtschafts-
beratern und -trainern geben,
und es ermdglicht den Q-Pool-

Mitgliedern, sich mit dokumen-

tierten hohen Qualitatsstan-

dards vom Wettbewerberfeld zu
differenzieren und abzusetzen.

Auf welche Erfolge und
Leistungen kann der Q-Pool
100 zuriickblicken?

Scheelen: Stolz sind wir auf
die Mitglieder: Zurzeit sind es
55, wir wachsen langsam, aber
qualitdtsbewusst. Die Anfrage-
flut steigt stéandig, aber nur 20 %
davon laden wir zum Zertifizie-
rungsprozess ein, und davon
Jkommt nur die Halfte durch®.
Stolz waren wir auch auf den ei-
genen ,Deutschland-Stand“ bei
der Konferenz der ASTD (The
American Society for Training &
Development) in San Diego und
auf die beiden Leadership-Kon-
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gresse, die sich in der Fachwelt
regen Interesses erfreuen. Die
besonderen Leistungen des Q-
Pools, auch fur seine Mitglieder,
liegen in der Koordination in-
ternationaler Projekte: Globale
Kunden werden Uber die ver-
schiedenen Projekte hinweg
von kooperierenden Q-Pool-Mit-
gliedern begleitet. Das bewéahrt
sich auch bei Wachstumspro-
jekten und beispielsweise bei
der Zusammenarbeit auf dem
asiatischen Markt, den einige
Members aktiv erschlieBen. Neu
sind ge-
meinsame
Cross Cul-
ture Diversi-
ty-Projekte
Frankreich —
Deutsch-
land.

Was zeich-
net die

Pool

Mitglieder
.| O O aus, dass

sie zu den
100 Top-
Wirtschaftsberatern und -trai-
nern gehéren?
Scheelen: Qualitat, Seriositat
und Wertebewusstsein steht
Uber allem. Alle Mitglieder
haben sich jeweils auf ihre
Kernthemen fokussiert und
weisen eine klare Positionie-
rung und damit Differenzierung
zum Markt aus. Sie haben ein
strenges Auswahlverfahren
durchlaufen, das nicht nur the-
oretische, sondern auch prak-
tische Kompetenz Uberpruft.
Kundenprojekte mussen aus-
fuhrlich dokumentiert, Refe-
renzen eingeholt werden.

Sie setzen sich sehr fiir die
Etablierung von Kompetenz-
modellen in Unternehmen ein.
Wie profitieren die Kundenun-
ternehmen davon?

Scheelen: Kompetenzmodelle
bieten die Mdglichkeit, die Unter-

nehmensstrategie sichtbar und
greifoar in  Kompetenzen zu
Ubertragen und dazu auch mess-
bar zu machen als Grundlage fur
kinftige Management-Develop-
ment-Prozesse.

So wird der komplette Prozess
von der Entwicklung der visio-
naren Unternehmenspositionie-
rung und -strategie Uber die
Umsetzung dieser in quantifi-
zierbare Performancesteigerung
bis zur nachhaltigen Sicherung
des erzielten Erfolges geleitet.
Dann sind Kompetenzmanage-
ment und Kompetenzentwick-
lung nicht Selbstzweck, sondern
dienen ganz konkret und klar
nachvollziehbar der nachhaltigen
Unternehmenswertsteigerung.
Und zwar mit den, und nicht auf
Kosten von Mitarbeitern.

Stichwort Nachhaltigkeit: Was
bedeutet das in der Weiterbil-
dung konkret fiir Sie?
Scheelen: Nachhaltigkeit be-
deutet fir mich vor allem: Weg
vom ,trainerischen Eventbusi-
ness, hin zur effizienten Opti-
mierung von Prozessen in Un-
ternehmen und zur langfristigen
Sicherstellung der Implementati-
on und Umsetzung als richtig er-
kannter unternehmerischer Stra-
tegien.

Nachhaltigkeit ist ein wichtiges
Konzept unseres 2. Q-Pool-100-
Leadership-Kongresses  unter
dem Titel ,Zukunft (er)finden®:
Hier setzen sich nicht nur un-
terschiedliche Experten mit
den Moglichkeiten nachhaltiger
Weiterbildung auseinander, son-
dern bieten sie im Package aus
Vortrag, Praxistransfer und einer
vertiefenden Webinar-Serie fir
die Kongressteilnehmer auch
selbst an! Mein Tipp also: Jetzt
anmelden!

Herr Scheelen, wir danken fiir
das Gesprach! [ |

Partner for People Management I P

Frank M. Scheelen

ist Prasident des Q-Pool
100 und leitet als CEO
die von ihm gegrundete
SCHEELEN® AG mit
mehreren Tochterfirmen
und Niederlassungen
im In- und Ausland
sowie geschaftsflihrend
die neue CHRISTIANI,
SCHEELEN & CIE
Toplevel-Beratung ,,Die
Kompetenz-Entwickler*.

Anmeldung zum 2.
Leadership-Kongress

Sie kénnen sich jetzt
noch zum 2. Leader-
ship-Kongress des
Q-Pool 100 anmelden
unter http://www.ipa-
consulting.de/talentma-
nagement/leadership-
kongress-2010
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STEPHEN R. COVEY

Bl Nachhaltiges Fiihren unter Beriicksichtigung der ganzen Person

Top-Talente zu gewinnen und zu halten, ist eine der wichtigsten Herausforderungen ftir Manager. Darum stelle ich
in Vortrdgen oft die Frage: ,Wer von Ihnen glaubt, dass Sie mehr Talente und Kreativitét besitzen, als Sie fiir lhre
derzeitige Arbeit brauchen?“ Immer heben liber 95 % meiner Zuhérer die Hand. Das Kernproblem: Menschen
machen die Erfahrung, dass ihre Einzigartigkeit in den meisten Organisationen nicht respektiert und integriert wird.

Ist es da verwunderlich, dass
wir  Schwierigkeiten  haben,
gute Leute zu bekommen und
zu halten? Peter Drucker, eine
unserer groBten  Autoritaten
fur den Bereich Management,
formulierte das so: ,In ein paar
Jahrhunderten, wenn die Ge-
schichte unserer Zeit aus ei-
ner langfristigen Perspektive
geschrieben wird, werden die
Historiker wahrscheinlich nicht
die Technologie, das Internet
oder E-Commerce als die wich-
tigsten Ereignisse betrachten.
Das wichtigste Ereignis wird viel
mehr die beispiellose Verande-
rung der Lebensbedingungen
sein. Zum allerersten Mal hat
eine groBe und schnell wach-
sende Zahl von Menschen die
Freiheit, zu wahlen. Zum ersten
Mal mussen sie sich selbst ma-
nagen ... und darauf sind wir
vollig unvorbereitet.”

Fiihren in vier Dimensionen
Wir Menschen haben vier Di-
mensionen: Koérper, Herz, Ver-
stand und Geist. Und in jeder
dieser Dimensionen haben wir
spezifische Bedurfnisse. Die-
ser fundamentale Aspekt der
menschlichen Natur wird aber
von den meisten Theoretikern
und Unternehmen véllig Uber-
sehen. Sie erkennen nicht, dass
das Bedurfnis, diese vier Dimen-
sionen zu benutzen, ebenso ele-
mentar ist wie das BedUrfnis, zu
atmen.

Unser Korper symbolisiert die
physischen Bedurfnisse (wie
Nahrung, Obdach und Klei-
dung), unser Verstand die in-
tellektuellen (zu wachsen und
standig zu lernen). Unser Herz
reprasentiert das Bedurfnis
nach Beziehungen, Zugeho-
rigkeit und Liebe. Unser Geist
schlieBlich spiegelt sich in dem
Bedurfnis wider, einen Beitrag
zu leisten, ein Lebenswerk zu
schaffen, etwas Bedeutsames

© IPA - Institut fir Personalentwicklung und Arbeitsorganisation

zu bewirken. Wer bei sich selbst
eine dieser vier Dimensionen
ignoriert, vernachlassigt oder
sogar verletzt, wird feststellen,
dass er keine wirklich guten
Leistungen erbringen kann. Und
wer in anderen Menschen nicht
die ganze Person anspricht, ge-
fahrdet neben ihrer Funktionsfa-
higkeit auch sein eigenes Flh-
rungsvermogen. Wir winschen
uns fUr unsere Arbeit im Grun-
de alle das Gleiche: Dass man
uns

 gerecht bezahlt (Kérper),

» freundlich behandelt (Herz),

* kreativ einbezieht (Verstand),

 die Moglichkeit gibt, mensch-
liche Bedurfnisse auf prinzi-
pientreue Weise zu erflllen
(Geist).

Wenn Organisationen ein Um-
feld schaffen, das alle vier Di-
mensionen ihrer Mitarbeiter
bertcksichtigt, profitieren sie
von besseren Leistungen gan-
zer Personen. Sie setzen die
enormen Fahigkeiten ihrer Leute
frei und ermoglichen es ihnen,
die Mission der Organisation zu
erfullen.

Wofiir wir uns entscheiden
Wir alle entscheiden uns be-
wusst oder unbewusst fur Ver-
haltensweisen, die von Rebelli-
on bis zu begeisterter Kreativitat
reichen (siehe nebenstehende
Grafik) — je nachdem, wie stark
unsere berufliche Situation alle
unsere Bedurfnisse respektiert,
integriert und ins Gleichgewicht
bringt.

Fur die drei oberen Kategorien
entscheiden sich Menschen, de-
ren vier Bedurfnisse (physisch/
wirtschaftlich, sozial, mental
und spirituell) bis zu einem ge-
wissen Grad erflllt wurden, de-
ren Arbeit nicht nur einen Sinn
hatte, sondern auch auf prinzi-
pientreue Weise durchgefuhrt

ENTSCHEIDUNGSMOGLICHKEITEN

Begeisterte Kreativitat
Uberzeugtes Engagement
Freudige Kooperation
Bereitwilliges Mitmachen
Widerwilliger Gehérsam

Rebellion oder Kiindigung

Grafik nach Stephen R. Covey ,Der
8. Weg“, S. 39.

werden konnte, sodass sie ein
Gefuhl der Integritat bekamen.

Menschen, die nicht gerecht be-
zahlt wurden, deren wirtschaft-
liche Bedurfnisse (Kérper) also
nicht erflllt wurden, die nicht
freundlich  behandelt (Herz)
und kreativ (Verstand) in eine
sinnvolle Arbeit (Geist) einbezo-
gen wurden, entscheiden sich
hingegen fur den unteren Tell
des Kontinuums, also fur Re-
bellion, widerwilligen Gehorsam
oder bestenfalls bereitwilliges
Mitmachen. Wird eine der vier
Grunddimensionen ihrer Na-
tur ignoriert oder unterdrickt,
fUhlen sich Menschen wie ,Din-
ge“, die man kontrollieren oder
managen muss. Daher wahlen
sie eine der drei unteren M&g-
lichkeiten, was wiederum ihre
Arbeitgeber in der Uberzeugung
bestarkt, dass man sie kontrol-
lieren und managen muss. Die
Notwendigkeit, Mitarbeiter zu
kontrollieren, entwickelt sich
damit zu einer sich selbst erfl-
lenden Prophezeiung und lasst
zwischen denen, die gemanagt
werden und dem, der sie ma-
nagt, Kodependenz entstehen.
Ganze Personen in ganzen Jobs
hingegen managen sich selbst.

Wenn Sie hoch qualifizierte Mit-
arbeiter fur sich gewinnen und
halten wollen, missen Sie ver-
suchen, eine ganze Person in
einen ganzen Job zu bringen.
Das ist genau die Essenz von
FlUhrung. [

Partner for People Management I P

Stephen R. Covey

ist Managementvor-
denker, der Autor des
Bestsellers ,,Die 7 Wege
zur Effektivitat” (Gabal
Verlag) und einer der
beiden Griinder von
FranklinCovey. Seine
Bucher haben sich
insgesamt Uber 20 Mil-
lionen Mal verkauft und
wurden in 38 Sprachen
Ubersetzt. Seine neuen
Blcher ,Flhren unter
neuen Bedingungen®
und ,Die 7 Wege zur
Effektivitat — Workbook*
sind 2010 bei Gabal
erschienen.
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KOSTENFREI FUR SIE: THEMENBROSCHURE TALENTMANAGEMENT

Die Zukunftsaufgabe guter Fuh-
rung ist das Talentmanagement,
d.h., die richtigen Talente zu fin-
den, zu binden und zu fordern.
Sie wollen sich Uber Modelle des
Talentmanagements informieren —
und welche Unterstitzung Sie
sich daflir sichern kénnen?

Dann lesen Sie unsere kosten-
freie Themenbroschiire Talent-
management, die Sie hier ein-
fach per Klick als PDF herun-
terladen kénnen.

PS: Wenn Sie noch mehr Infor-
mationen zum Thema Talentma-

nagement suchen, dann schauen
Sie sich doch in unserem Kompe-
tenzcenter ,Talentmanagement®
auf der IPA-Homepage um: www.
ipa-consulting.de/talentmanage-

S8 brauch gy

Eruio B,

L

Mehrwe

Ll

[pmpm—

ment oder fordern Sie die The-
menausgabe Talentmanagement
unserer |PA-Institutsbriefe kos-
tenfrei an: www.ipa-consulting.
de/institutsbriefe.

VORTRAG: SO FINDEN UND BINDEN SIE DIE RICHTIGEN TALENTE

éPriMa

MENSCHEN UNTERNEHMEN ZUKUNFT

Am 09.11.2010 findet im Institut
der deutschen Wirtschaft Koéin
der Workshop Wettbewerbsfa-
hig durch Demografiemanage-
ment mit Lebenszyklusorientie-

Im Rahmen des Projektes PriMa
kénnen Sie sich ab 14:00 Uhr
Uber Chancen und Herausfor-
derungen fir die Personalpolitik
in Unternehmen informieren, die
sich aus dem demografischen
Wandel ergeben.

Ursula Vranken hélt ab 15:45 Uhr
einen Vortrag zum Thema
Talentmanagement: So finden
und binden Sie die richtigen

Datum: 09.11.2010

Zeit: ab 14:00 Uhr

Ort: Institut der deutschen
Wirtschaft KéIn

Die Teilnahme ist kostenlos, Sie
kénnen sich einfach anmelden
mit diesem Formular.

Mehr Informationen finden Sie
auf dem Flyer, den Sie hier

rung statt. Talente. herunterladen kénnen. ]

2. Q-POOL-100-LEADERSHIP-KONGRESS: ZUKUNFT (ER)FINDEN

Am 12.11.2010 findet der 2. Q-Pool-100-Leadership-Kon-
gress im Hotel Radisson SAS, Frankfurt am Main statt.

Wir kénnen die Zukunft positiv gestalten, wenn wir uns jetzt 2010
mit den Trends und Themen auseinandersetzen, die klnftig
Uber wirtschaftlichen Erfolg bestimmen werden — und wenn
wir jetzt das passende Strategiewissen und -kénnen fur die
FlUhrung unserer Unternehmen entwickeln.

2.LEADERSHIP-KONGRESS

12. November 2010 - Radisson SAS - Frankfurt am Main

ZUKUNET (ER)FINDEN

Neue Herausforderungen - Neue Wege - Neue Kompetenzen

Genau das steht im Zentrum des 2. Leadership-Kongresses:
14 ausgewiesene Flhrungsexperten aus dem renommierten
Q-Pool 100 werden an diesem Tag ihre neuesten Erkennt-
nisse und besten Strategien mit Ihnen teilen. Q-Pool 100 —
das ist die Offizielle Qualitdtsgemeinschaft internationaler
Wirtschaftstrainer und -berater: Das burgt fir Qualitat und
Praxiserfahrung.

D DieterHohl | Wolfgang Ronzal |

Unter dem Themenschwerpunkt ,Nachhaltigkeit* wird auch
Ursula Vranken in ihrem Forum ,Talent patent? Nachhaltig-
keit im Talentmanagement: FUhrungs-Personlichkeit oder
Klonmanager“ die Personalentwicklungskonzepte von mor-
gen erortern.

artn
Die Referentenagentur
firlhven Erfolg

Nutzen Sie die Gelegenheit fir einen fundierten Blick in die
Zukunft und sichern Sie sich noch einige der begehrten
Restkarten (Kartenpreis 249 € zzgl. MwSt.) unter g-pool@ipa-consulting.de oder hier. |
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