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Einleitung 
Top-Talente im Vertrieb sind der Motor Ihres Unternehmenserfolgs. Sie gewinnen Aufträge, halten 
Schlüsselkunden, erkennen Chancen schneller als andere – und sind gleichzeitig diejenigen, die der 
Markt als Erste abwirbt. In vielen Unternehmen ist genau diese Gruppe besonders wechselgefährdet. 
 
Aktuelle Studien zeigen deutlich: 
Die emotionale Bindung von Mitarbeitenden ist insgesamt niedrig – im Vertrieb sogar niedriger. Nur 
ein kleiner Teil der Vertriebsmitarbeitenden fühlt sich seinem Unternehmen wirklich verbunden. 
Gleichzeitig wissen wir, dass gute Führung, Entwicklungsperspektiven, faire Rahmenbedingungen und 
moderne Arbeitsformen entscheidende Faktoren für die Bindung sind. 
 
Dieser Leitfaden richtet sich an Geschäftsführer:innen, Vertriebsleiter:innen und HR-Verantwortliche, 
die die Bindung ihrer Top-Talente im Vertrieb nicht dem Zufall überlassen wollen. Er baut auf meinem 
Vortrag „Starke Bindung von Top-Talenten im Vertrieb“ auf und vertieft die dort vorgestellten 
Inhalte. 
 
Sie finden in diesem Leitfaden: 

• einen klaren Prozess, wie Sie Ihre Top-Talente systematisch identifizieren, 

• konkrete Fragen und Kriterien zur Einschätzung von Performance, Potenzial und 
Wechselrisiko, 

• eine praxisnahe 9-Box-Matrix zur Einordnung Ihrer Talente, 

• wirksame Bindungsmaßnahmen,  

• sowie Hinweise zur Umsetzung im Unternehmen und zur regelmäßigen Evaluation. 

Ziel ist es, Ihnen ein kompaktes, praxistaugliches Arbeitsdokument an die Hand zu geben, mit dem Sie 
direkt starten können – ob alleine, mit Ihrem Führungsteam oder gemeinsam mit HR. 
 
Nutzen Sie diesen Leitfaden als Grundlage für bewusste Entscheidungen: 
 
Wer sind unsere wichtigsten Leistungsträger im Vertrieb? 
Was brauchen sie, um bleiben und wachsen zu wollen? 
Und was müssen wir als Unternehmen dafür bereitstellen? 
 

Talentprozess 
Die wirksame Bindung von Top-Talenten beginnt lange bevor konkrete Maßnahmen umgesetzt 
werden. Sie startet mit einem strukturierten Talentprozess, der sicherstellt, dass Unternehmen nicht 
im Blindflug handeln, sondern bewusst und datenbasiert entscheiden. 
 
Ein Talentprozess beschreibt den systematischen Weg, mit dem Organisationen ihre wichtigsten 
Leistungsträger erkennen, bewerten, fördern und langfristig an das Unternehmen binden. Gerade im 
Vertrieb – wo Leistung, Potenzial und Marktattraktivität eng miteinander verbunden sind – bietet 
dieser Prozess eine unverzichtbare Orientierung. 
 
Ziel des Talentprozesses ist es, Klarheit zu schaffen: 
Wen müssen wir unbedingt halten? 
Wer hat Potenziale, die wir heute vielleicht noch unterschätzen? 
Wo besteht ein Risiko, wertvolle Mitarbeitende zu verlieren? 
Welche Maßnahmen wirken für welche Person am besten? 
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Ein definierter Talentprozess verhindert, dass Bindungsmaßnahmen zufällig, reaktiv oder an den 
falschen Personen ausgerichtet werden. Stattdessen entsteht eine nachvollziehbare, strategische 
Vorgehensweise, die HR und Führungskräfte miteinander verbindet. 
 
Der Prozess folgt dabei fünf Schritten: 

 
Informationen sammeln – Fakten, Eindrücke, Leistungen und Verhaltensbeobachtungen 
zusammenführen. 
Bewertung & Einordnung – Leistung, Potenzial und Wechselrisiko strukturiert einschätzen. 
Maßnahmen ableiten – gezielte Entwicklung und Bindung für jede relevante Person planen. 
Umsetzung im Alltag – Verantwortung zwischen HR und Führungskraft klar verteilen. 
Evaluation – prüfen, ob die Maßnahmen wirken und wo Anpassungen nötig sind. 
 

Informationssammlung 
Bevor eine Einschätzung von Performance, Potenzial oder Wechselrisiko möglich ist, braucht es eine 
solide Informationsbasis. Viele Unternehmen verfügen nicht über ein Personalinformationssystem – 
und das ist kein Hindernis. Entscheidend ist, dass Informationen strukturiert, vergleichbar und 
praxisnah erhoben werden. 
 
Die Informationssammlung dient dazu, die relevanten Fakten, Beobachtungen und Eindrücke 
zusammenzuführen. Ziel ist es, ein möglichst klares Bild zu erhalten: 
 
Welche Erfahrungen bringt die Person mit? 
Wie arbeitet sie? 
Was motiviert sie? 
Und welche Rolle könnte sie in Zukunft spielen? 
Um diesen Prozess zu erleichtern, können die folgenden Fragen als Orientierung dienen: 
 

• Welche konkreten Ergebnisse hat die Person in den letzten Monaten oder Jahren erzielt? 

• Welche Verhaltensweisen prägen ihre Arbeitsweise im Vertrieb? 

• Wodurch hebt sich diese Person von anderen ab? 

• Welche Stärken fallen im Alltag besonders auf? 

• Welche Entwicklungsschritte sind bereits sichtbar? 

• Was motiviert die Person – und was frustriert sie? 

• Welche Aufgaben oder Rollen könnte sie sich selbst in Zukunft vorstellen? 

• Welche Rückmeldungen haben Kund:innen oder Kolleg:innen über sie gegeben? 

• Welche Rahmenbedingungen benötigt die Person, um ihr Potenzial auszuschöpfen? 

• Gibt es Anzeichen von Unzufriedenheit oder auch erste Hinweise auf ein mögliches 
Wechselinteresse? 

Diese Fragen müssen nicht vollständig abgearbeitet werden und sind nicht als starres Formular 
gedacht. Sie helfen dabei, bewusst hinzuschauen und ein umfassendes Bild der jeweiligen 
Vertriebsperson zu gewinnen – unabhängig davon, ob die Daten digital, im Gespräch oder manuell 
erhoben werden.  
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Berufliches Profil 
Sobald alle relevanten Informationen zusammengetragen wurden, lohnt es sich, daraus ein kurzes 
berufliches Profil der jeweiligen Person zu erstellen. Dieses Profil dient als übersichtliche 
Zusammenfassung und erleichtert später die Bewertung in der Matrix sowie die Ableitung passender 
Entwicklungs- und Bindungsmaßnahmen. Ein solches Profil enthält typischerweise: 

• wichtigste berufliche Stationen 

• Erfolge und Leistungen 

• zentrale Stärken und Entwicklungsthemen 

• Motivation und berufliche Ziele 

• relevante Rahmenbedingungen (z. B. Mobilität, Arbeitspräferenzen) 
 
 

 
 

 
Bewerten 
Nachdem alle relevanten Informationen gesammelt wurden, folgt die strukturierte Einordnung der 
Talente in einer Matrix. Sie hilft dabei, die oft intuitive Einschätzung von Führungskräften sichtbar, 
vergleichbar und besprechbar zu machen. 
 
Die Matrix verbindet zwei zentrale Dimensionen: 
 

1. Performance – also die bisherige, nachweisbare Leistung einer Person. 
2. Potenzial – also die Frage, wie stark die Person in Zukunft wachsen, mehr Verantwortung 

übernehmen oder komplexere Aufgaben bewältigen kann. 

Aus diesen beiden Dimensionen entsteht eine 9-Felder-Matrix (9-Box-Grid), die ein differenziertes Bild 
ermöglicht: Ob jemand heute schon Spitzenleistung zeigt, ein hohes Entwicklungspotenzial besitzt, sich 
stabil im Mittelfeld bewegt oder vielleicht sogar ein Risiko darstellt. 
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Die Matrix macht sichtbar: 

• Wo stehen die einzelnen Talente heute? 

• Wer sind die Top-Performer? 

• Wer besitzt großes Potenzial für zukünftige Schlüsselrollen? 

• Wo braucht es Entwicklung? 

• Wo könnte ein Wechsel- oder Leistungsrisiko bestehen? 

 

 
 
 
Sie ersetzt keine persönliche Einschätzung, sondern ergänzt sie um eine klare, nachvollziehbare 
Struktur. Gerade im Führungsteam schafft diese Visualisierung gemeinsame Sprache, Transparenz und 
Vergleichbarkeit. 
 
Die Einordnung erfolgt immer auf Basis der zuvor erhobenen Informationen – nicht aus dem Bauch 
heraus. Je klarer diese Daten sind, desto valider wird die Positionierung in der Matrix. 
Im nächsten Schritt geht es darum, die Personen konkret in die Felder einzutragen und daraus 
passende Maßnahmen abzuleiten. 
 

Einordnung in die Matrix Performance / Potenzial / Wechselrisiko 
Um Performance, Potenzial und Wechselrisiko möglichst objektiv und vergleichbar einzuschätzen, 
erfolgt die Bewertung anhand von jeweils zehn konkreten Fragen pro Dimension. Jede Frage wird mit 
1 bis 5 Punkten beantwortet. 
 
So entsteht ein transparenter Score, der Führungskräften eine klare Orientierung gibt, wo die Person 
in der Matrix einzuordnen ist. 
 
Die folgenden Fragen stammen direkt aus dem Bewertungsmodell dieser Präsentation und bilden die 
Grundlage für die Positionierung in der 9-Box-Matrix. 
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Fragen zur Performance (10 Fragen) 
(1 = trifft kaum zu, 5 = trifft voll zu) 
 
1. Erreicht oder übertrifft regelmäßig Umsatzziele. 
2. Pflegt stabile und nachhaltige Kundenbeziehungen. 
3. Generiert qualitativ hochwertige Leads (nicht nur Volumen). 
4. Arbeitet effektiv mit anderen Abteilungen (Marketing, Service, Produkt) zusammen. 
5. Nutzt CRM-Daten und Reports systematisch zur Vertriebssteuerung. 
6. Reagiert schnell auf Kundenanfragen und sichert Kundenzufriedenheit. 
7. Zeigt unter Druck Fokus und Zielorientierung. 
8. Plant den Vertriebsprozess strukturiert (Pipeline, Forecasting, Priorisierung). 
9. Nutzt Verkaufschancen aktiv – denkt kommerziell und ertragsorientiert. 
10. Verkörpert Unternehmenswerte gegenüber Kunden (Integrität, Fairness, Professionalität). 

Fragen zum Potenzial (10 Fragen) 
(1 = trifft kaum zu, 5 = trifft voll zu) 
 
1. Zeigt Eigeninitiative, neue Kundensegmente oder Vertriebsideen zu erschließen. 
2. Lernt schnell aus Fehlern und setzt Feedback zügig um. 
3. Denkt strategisch – versteht den größeren geschäftlichen Kontext. 
4. Besitzt ausgeprägte emotionale Intelligenz im Kundenkontakt. 
5. Übernimmt Verantwortung über den eigenen Zuständigkeitsbereich hinaus. 
6. Hat erkennbares Interesse an persönlicher Weiterentwicklung und Wachstum. 
7. Demonstriert Fähigkeit, Kolleg:innen zu coachen oder zu inspirieren. 
8. Zeigt Anpassungsfähigkeit bei Markt-, Produkt- oder Prozessänderungen. 
9. Präsentiert sich überzeugend in internen oder externen Situationen. 
10. Wird von anderen als potenzielle Führungskraft oder Schlüsselfigur wahrgenommen. 

Fragen zum Wechselrisiko 
(1 = trifft kaum zu, 5 = trifft voll zu) 
 
1. Zeigt nachlassendes Engagement oder geringere Vertriebsaktivität. 
2. Äußert Unzufriedenheit mit Vergütung, Provision oder Boni. 
3. Spricht häufiger über externe Jobangebote oder Branchenalternativen. 
4. Hat wenig Perspektive auf Weiterentwicklung im Unternehmen. 
5. Fühlt sich von der Führungskraft oder Organisation nicht ausreichend anerkannt. 
6. Weist hohe Arbeitsbelastung oder Erschöpfung auf (Burnout-Gefahr). 
7. Ist stark durch Kundenbindung an Einzelpersonen gebunden (Abhängigkeit). 
8. Hat kürzlich Zielverfehlungen erlebt und reagiert demotiviert. 
9. Zeigt geringere Teilnahme an Teamaktivitäten oder Meetings. 
10. Hat Schlüsselkompetenzen, die auf dem Markt stark nachgefragt sind. 
 

Auswertung 
Nach der Beantwortung der 10 Fragen ergibt sich für jede Dimension ein Score zwischen 10 und 50 
Punkten. 
 
Interpretation der Punkte: 
 

• 10–25 Punkte → niedrige Performance / niedriges Potenzial / geringes Risiko 

• 26–40 Punkte → mittlere Ausprägung 

• 41–50 Punkte → hohe Performance / hohes Potenzial / hohes Risiko 
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Die Einordnung in die Matrix ergibt sich aus: 

• X-Achse = Potenzial-Score 

• Y-Achse = Performance-Score 

• Wechselrisiko = Ampeldarstellung in Klammern *(z. B. „Irene Schmidt (rot)“) 

 

Beispiel Matrix 

 

 

 

Bindungsmaßnahmen 
Die Wirkung einer Talentstrategie entscheidet sich an diesem Punkt: 
Welche Maßnahmen setzen wir für welche Person um? 
 
Bindung entsteht nicht durch Zufall und auch nicht durch ein einzelnes Programm. Sie entsteht durch 
passgenaue Maßnahmen, die zu den Bedürfnissen der jeweiligen Person, zur Rolle im Vertrieb und zur 
strategischen Bedeutung für das Unternehmen passen. 
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Die vier zentralen Bindungshebel im Vertrieb 

 

1. Flexibilität & moderne Arbeitsgestaltung 
Für viele Top-Vertriebstalente heute ein entscheidender Faktor. 

• Flexible Arbeitszeiten und selbstplanbare Kundentermine 

• Ergebnisorientierte Führung statt Präsenzdenken 

• Fokuszeiten und Unterstützung beim Zeitmanagement 

• Möglichkeit, individuell auf Lebenssituationen einzugehen 

Top-Performer wollen wirksam sein – nicht überwacht. Moderne Arbeitsmodelle geben ihnen 
Autonomie und steigern die Zufriedenheit deutlich. 

 

2. Entwicklung & Wachstum 
Der stärkste Treiber für langfristige Bindung. 

• Persönliche Entwicklungspläne 

• Individuelles Lern- & Weiterbildungsbudget 

• Expertenlaufbahn statt „Führung oder nichts“ 

• Coaching auf Augenhöhe 

• Mentorenrolle für neue Kolleg:innen 

Viele wechseln nicht wegen des Gehalts – sondern weil sie sich „nicht mehr entwickeln“. 
Wer Perspektive sieht, bleibt. 

 

3. Anerkennung, Sinn & Sichtbarkeit 
Gerade im Vertrieb oft unterschätzt – aber hoch wirksam. 

• Teilnahme an strategischen, Innovations- oder bereichsübergreifenden Projekten 

• Sichtbarkeit im Unternehmen stärken (Awards, Best Practices, Bühne geben) 

• Erfolge gemeinsam feiern 

• Regelmäßige Feedback-Dialoge statt jährlicher Reviews 

• Transparente Kommunikation über Ziele, Erwartungen und Geschäftsentwicklung 

Vertriebspersönlichkeiten wollen gesehen werden – als Beitragende, nicht nur als „Zahlenlieferanten“. 

 

4. Faire & unterstützende Rahmenbedingungen 
Die Grundlage guter Bindung 

• Faire Vergütung (inkl. Gender Pay Gap berücksichtigen) 

• Beteiligung am Unternehmenserfolg 

• Programme für mentale Gesundheit & Resilienz 

• Gute Führungsqualität im gesamten Unternehmen 

• Klare Strukturen & Erwartungen 

Rahmenbedingungen sind wie das Fundament eines Hauses: 
Wenn sie wackeln, nützt das schönste Bindungsprogramm nichts. 
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Wie Sie die passenden Maßnahmen auswählen 
 
Die Matrix hilft bei der Frage: 
Welche Maßnahme für welche Person? 

• Hohe Performance + hohes Potenzial: 
Fokus auf Perspektive, Entwicklung, strategische Aufgaben, Sichtbarkeit. 

• Hohe Performance + geringes Potenzial: 
Fokus auf Expertenlaufbahn, Stabilisierung, Anerkennung, arbeitsnahe Entlastung. 

• Mittleres Potenzial + hohe Entwicklungsmotivation: 
Fokus auf Coaching, Schulungen, Mentoring. 

• Hohes Wechselrisiko (rot): 
Sofort reagieren: persönliches Gespräch, Ursachen klären, Maßnahmen individuell 
abstimmen. 

Umsetzung 
Die besten Bindungsmaßnahmen bleiben wirkungslos, wenn unklar ist, wer sie umsetzt oder wie der 
Prozess organisiert wird. Gerade im Vertrieb ist Tempo entscheidend: Erkenntnisse aus der 
Talentmatrix müssen schnell in konkrete Schritte übersetzt werden. Damit das gelingt, braucht es klare 
Rollen, Zuständigkeiten und eine einfache Struktur. 
 
Grundsätzlich gilt: 
Bindung ist immer eine gemeinsame Aufgabe von Unternehmen, HR und Führungskräften – aber mit 
unterschiedlichen Verantwortlichkeiten. 
 

Unternehmensweite Umsetzung (HR und Geschäftsführung) 
Manche Maßnahmen können nur auf Unternehmensebene geschaffen werden, weil sie 
Rahmenbedingungen, Kultur und Strukturen betreffen. Sie bilden das Fundament dafür, dass 
individuelle Maßnahmen überhaupt wirken können. 
 
Dazu gehören: 

• Entwicklung und Schulung der Führungskräfte 

• Faire und transparente Vergütungssysteme 

• Einführung moderner Arbeitszeitmodelle 

• Aufbau einer lernorientierten Organisation (Weiterbildungsbudget, Entwicklungsprogramme) 

• Klare Karriere- und Expertenpfade 

• Kultur der Anerkennung und Transparenz 

• Angebote zur mentalen Gesundheit und Resilienz 

• Talentprozesse (z. B. regelmäßige Talent-Reviews) 

Diese Maßnahmen schaffen die Grundlage, auf der Führungskräfte später individuell auf ihre Talente 
eingehen können. 
 

Individuelle Umsetzung (Führungskräfte im Vertrieb) 
Führungskräfte spielen die zentrale Rolle bei der persönlichen Bindung – gerade im Vertrieb, wo 
Beziehung, Vertrauen und regelmäßiger Austausch entscheidend sind. Sie setzen die Maßnahmen um, 
die auf die Bedürfnisse einzelner Talente zugeschnitten sind. 
 
Dazu gehören: 

• Persönliche Entwicklungspläne erstellen 

• Regelmäßige Feedback- und Entwicklungsgespräche führen 

• Mentoring- oder Coaching-Angebote initiieren 
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• Individuelle Gestaltung von Aufgaben, Verantwortung und Freiräumen 

• Sichtbarkeit ermöglichen (Projekte, Präsentationen, Best Practices) 

• Erfolge anerkennen und feiern 

• Frühzeitig bei Wechselrisiko ins Gespräch gehen und Ursachen klären 

Während das Unternehmen den Rahmen schafft, sorgt die Führungskraft dafür, dass dieser Rahmen 
für jede Person sinnvoll gefüllt wird. 
 
Ohne klare Rollen verschwimmen Verantwortlichkeiten – und genau dann entstehen Lücken: 
Talentprozesse laufen ins Leere, Maßnahmen versanden, und Top-Vertriebler:innen fühlen sich 
übersehen oder nicht unterstützt. 
 
Die Kombination aus systemischen Maßnahmen (Unternehmen & HR) und individuellen Maßnahmen 
(Führungskräfte) ist der Schlüssel zu einer nachhaltigen Bindungsstrategie. 
 

Evaluation 
Der Talentprozess endet nicht mit der Umsetzung der Maßnahmen. Er wird erst dann wirkungsvoll, 
wenn regelmäßig überprüft wird, ob die gewählten Maßnahmen tatsächlich etwas verändern. 
 
Gerade im Vertrieb – einem Bereich mit hoher Dynamik und Wettbewerb – ist diese Evaluation 
entscheidend, um Bindung aktiv zu steuern, statt nur zu reagieren. 
 
Evaluation bedeutet nicht, zusätzliche Bürokratie zu erzeugen, sondern Transparenz: 
Wir wollen sehen, ob das, was wir tun, auch wirkt. 
 

Was sollte evaluiert werden? 
Damit der Prozess kontinuierlich besser wird, sollten die folgenden Bereiche regelmäßig überprüft 
werden: 

• Entwicklung der identifizierten Talente 
Wie verändern sich Performance und Potenzial über die Zeit? 

• Einschätzung des Wechselrisikos 
Ist das Risiko gesunken, stabil geblieben oder gestiegen? 

• Wirkung der umgesetzten Maßnahmen 
Welche Maßnahmen zeigen Wirkung – welche nicht? 

• Feedback der betroffenen Personen 
Was braucht das Talent wirklich? 
Wo fühlt es sich unterstützt, wo eher ausgebremst? 

• Rahmenbedingungen 
Haben sich Aufgaben, Märkte oder interne Strukturen geändert? 

Wie erfolgt die Evaluation? 
Eine wirksame Evaluation braucht keinen großen administrativen Aufwand – nur Konsistenz und eine 
klare Struktur. 
 
Typische Vorgehensweisen: 

• Regelmäßige Talent-Reviews 
zum Beispiel alle 6 oder 12 Monate im Führungskreis. 

• Vorher/Nachher-Vergleich 
anhand der Scores aus Performance, Potenzial und Wechselrisiko. 
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• Feedbackgespräche mit den Talenten 
Was hat geholfen? Wo besteht Anpassungsbedarf? 

• Dokumentation der Maßnahmen und Ergebnisse 
kurz, knapp und strukturiert – zur Nachvollziehbarkeit. 

Warum Evaluation unverzichtbar ist 
Bindung ist kein spontanes Ereignis, sondern ein Prozess. Nur durch regelmäßige Überprüfung wird 
sichtbar: 

• wo Maßnahmen erfolgreich sind, 

• wo blinde Flecken bestehen, 

• und wo dringend nachgesteuert werden muss. 

 

Fazit 
Die Bindung von Top-Talenten im Vertrieb ist ein wichtiger Baustein für den langfristigen 
Unternehmenserfolg. Mit einem strukturierten Talentprozess, klaren Bewertungskriterien und 
gezielten Maßnahmen schaffen Sie die Grundlage, um Ihre wichtigsten Leistungsträger nicht nur zu 
halten, sondern weiterzuentwickeln und langfristig zu sichern. 
 
Dieser Leitfaden soll Ihnen Orientierung geben und den Einstieg erleichtern. Die eigentliche Wirkung 
entsteht jedoch erst in der Praxis: indem Sie Informationen bewusst sammeln, Talente klar einordnen 
und konkrete Schritte ableiten. Kleine, konsequente Maßnahmen haben dabei oft einen größeren 
Effekt als große Programme, die nie umgesetzt werden. 
 
Wenn es gelingt, die richtigen Menschen zur richtigen Zeit zu stärken, entstehen nicht nur bessere 
Ergebnisse – sondern eine Vertriebskultur, in der Top-Leistung selbstverständlich und Bindung ein 
natürlicher Bestandteil des Erfolgs ist. 
 

Über mich 
Ich bin Isabel Meister und seit über elf Jahren als Senior HR-Beraterin, Coach und Sparringspartnerin 
für mittelständische Unternehmen tätig. In dieser Zeit habe ich zahlreiche Geschäftsführende, 
Vertriebsleiter:innen und HR-Teams dabei unterstützt, ihre Organisation weiterzuentwickeln, Führung 
zu stärken und die richtigen Talente langfristig zu binden. 
 
Mein Schwerpunkt liegt darauf, pragmatische Lösungen zu schaffen, die im Alltag funktionieren – 
besonders in Bereichen, in denen Menschen und Unternehmen unter hohem Leistungsdruck stehen, 
wie dem Vertrieb. Ich verbinde fundiertes HR-Know-how mit einem klaren Blick für Praxis und 
Umsetzung. Dabei ist mir wichtig, Führungskräfte nicht nur fachlich zu begleiten, sondern sie in ihrer 
Rolle zu stärken, damit sie ihre Talente erkennen, fördern und halten können. 
 
Mit diesem Leitfaden möchte ich mein Wissen weitergeben und Unternehmen dabei unterstützen, 
ihre wichtigsten Leistungsträger bewusst zu identifizieren und nachhaltig an Bord zu halten. 

Wenn Sie den Talentprozess vertiefen oder in Ihrem Unternehmen umsetzen möchten, unterstütze 
ich Sie gerne. 

Hier geht’s direkt zum Termin: https://www.isabel-meister.de/buchungskalender/ 

 

https://www.isabel-meister.de/buchungskalender/
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