Wie werde ich ¢

Aktuell Thema der Woche: Employer Branding

in attraktiver Arbeiteeber?

Unternehmen auf dem Laufsteg

sEmployer Branding« ist ein Modewoart im Zeitalter eines ekla-
tanten Ingenieur- und Fachkrédftemangels in der High-Tech-In-
dustrie. Wie mache ich mein Unternehmen attraktiver als den
Wettbewerb, lautet die Frage. Uber die Maglichkeiten disku-
tierte sMarkt&Technik« mit zwiif Beratern, Unternehmens-

vertretern und Fachexperten.

Seit emmiger Zeit nimmit Siemens
aufl der Beliebtheitsskala von
Berufsanfiingemn einen vorderen
Platz cin, obwohl das Arbeils-
tempo in den letzten Jahren stark
angezogen hat, Ralph Kiintscher
von der zentralen Personalabitei-
lung bei Siemens, sicht einen
Grund dafiir nach wic vor in der
Technologiefiihrerschaft  des
Global Players. »Die Technolo
gie spiclt eine ganz wichtige
Rolle! Attraktiv ist die Techno
logie, mit der man arbeitet, die
ZLukunfisfihigkeit und der Platz
aul der Wettbewerbsskala. «

Daneben hat sich aber auch
der Kapitalwert eines Unterneh-
mens, der sog. Shareholder Va-
lue, als Entscheidungskriterium
herauskristalisiert. »Die Kandi-
daten konfronticren Sie mit lh-
rem Geschiifishericht, das erle-
be ich in Bewerbungsgesprii-
chen immer wieder!« Sie sind
laut Kiintscher besser vorberei-
tet als frither, haben sich einen
Stapel Informationen iiber den
potenziellen  Arbeitgeber aus
dem Intermet heruntergeladen
und meist auch ganz konkrete
Vorstellungen davon, in wel

chem Unternehmenbereich sie
sich geme sehen wiirden. Doch
wie ist es zu erkliren, dass ein
Grobunternehmen wie Siemens
im Zeitalter der flinken Start-
ups  auf attraktiv
scheint?

Gabriele lsop vom jungen
Unternehmen Romling.com hat
ganz andere Erfahrungen ge-
macht; »Die Studenten michien

cinmal so

gerne zu einer .coolen’ Firma.
Bei den Absolventen, mit denen
wir s 7zu tun haben, tritt das In-
teresse am Produkt eher in den
Hintergrund.« Romling wendet
sich mit seinem Karriereportal
ausschlieBlich an Studenten und
unterscheidet sich daher von an-
deren Job- und Karriere-Birsen
und Portalen, »Fiir diec meisten
#ihlt mehr das Auftreten eines
Untermehmens, ein gutes Image

S =

wird durch Mundpropaganda
weiltergetragen.« lsop erwithm
als Beispiel achi
Uhr«: Mitarbeiter, die Uber-

«Pizza ab

stunden machen missen, be-
kommen als Abendessen eine
Pizza geliefen
Offensichtlich ziihlen
auch im hippen Start-up-Zeital-
ter noch Werte wie Sicherhen
und das An-die-Hand-Nehmen
durch einen ilteren und erfahre-
nen »Mentor«, Renate Schuh-
Eder. Personalberaterin, erlebi
das in ihren Kandidatengesprii-

aber

chen ofters. Sie rekrutiert vor al-
lem fiir die Halbleiter-Branche,
die nicht unbedingt fiir ein »coo-
wlch
kenne in dieser Branche me-

les« Image bekannt ist

manden, der Pizza verteili, die
Groben der Branche sind doch

eher konservativ.e Aber
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KOntscher, zentrale Personalabteflung Siemens: Gabriels Isop, Romling.com: sDie Imagebildung wird

wFluktuation schinzureden, ist eine
Milchmidchenrechnungle

kann den Charme einer span-
nenden Technologie unter-
schreiben, und auch das Thema
»Sicherer Job«: »Das ist ein
Fundament, das einem hilft und
Zeit gibt, den Einstieg in den
Beruf zu finden. Nicht zu ver-
gessen das soziale Netz der Fir-
ma'« Stock-Options und Start-
ups scien schon attraktiv — aber
nicht fiir die Masse.

Auch nach Meinung von Pe-
tra Bernatzeder vom Tetralog
Institut sollten Firmen den Be-
rufsanfiingern bei der persinli-
chen Zielfindung behilflich sein.
»Das Unternechmen sollte die
Ziele des jungen Menschen
transportieren kiinnen, seien es
andere Linder, Austausch,
Netzwerke oder eine spannende
Branche.« Durch dieses Ange-
bot reifen auch die persiinlichen
Vorstellungen zu konkreten
Vorhaben. Mitarbeiter mit Zie-
len sind lerziendlich auch den
Unternehmen niitzlicher als
splanlose« Mitarbeiter.

Ganz so euphorisch sicht Per-
sonalberater Christian Pape die
Firmen-Rolle als »Personal
Coache« der Angesiellien aber
noch nicht. Fiir ihn klafft zwi-
schen Ist und Soll noch eine ge-
waltige Liicke. »Da miissen sich
die Unternehmen noch klar ver-
bessern!«

Pape spricht auBerdem davon,
dass etwa 75 Prozent der Ange-
stellten latent wechselwillig sei-
en — ein grobes Problem fiir die
Firmen aus der Elektronik- und
IT-Branche und ein gefundenes
Fressen fiir Headhunter. Bei
Neueinstellungen trennen nicht
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im Mittelstand sehr vernachldssigl!

mal mehr — so wie frither - die
guten Noten die Spreu vom
Weizen. AuBerdem sind mehr
denn je die sog. »Soft-Skills«
wie Leistungsbereitschaft, Ini-
tiative oder Teamfithigkeit ge-
fragt, technische Fishigkeiten, so
ist zu héiren, schule man nach.

Wiihrend Arbeitgeber frilher
fiir eine kleine Anzeige einen
Stapel an Bewerbungen erhalten
haben, sind es heute die Kandi-
daten, die auswithlen kiinnen.
Und auf einmal fallen Faktoren
wie eine gelebte Kultur und gu-
tes Betrichsklima ins Gewicht,
was aber laut Pape viele Firmen
noch nicht realisient haben und
»eine ganze Menge aufholen
miissen«, auch in Sachen Perso-
nalmarketing und Darstellung
nach auben.

Man dilrfe aber nicht den Feh-
ler machen, sich in einer ver-
meintlich im Trend liegenden

»jede gute
Fiihrungskraft
hat unter den
Untergebenen

auch Ansprech-
partner«

attraktiven Art und Weise nach
aullen zu priisenticren, aber in
Wahrheit eine ganz andere Kul-
tur zu pflegen. Oder aber #u gin-
seitig zu werben, etwa mit tollen
Produkien, aber ohine einen Hin-
weis zur Unternchmenskultur.
Auch auf Floskeln wie =ein fiih-
rendes Unternechmen« sollte

verzichtel werden. Es gill. sein
»Branding«, also sein Firmen-
Marketing, so authentisch wie
miglich zu machen, um die rich-
tigen Mitarbeiter anzuziehen.

Allgemeine Regeln fiir die
Selbstdarstellung gibt es nichi.
Individuell und gut gemacht, ist
Employer Branding das Opti-
mum. »Wenn jemand sich in ei-
ner Firma wohl fithlt, sind wir
als Personalberater arbeitslos«,
sagt Christian Pape. Ansonsien
gelte »Different strokes for dif-
ferent folks«, denn nicht jeder
sei durch eine Pizza nach 20 Uhr
fir eine 60-Stunden-Woche zu
begeistern.

Punkten kiinnen derzeit Fir-
men wie Motorola oder Texas
Instruments, die zum einen viel
in ihr Personalmarketig inves-
tieren, zum anderen ihre Unter-
nehmenskultur nicht nur nach
auben vermitieln, sondern laut
Pape auch »leben«: s»Dadurch
gewinnen sie letztendlich Mit-
arbeiter!«

Advantest macht sein Geld
mit Mess- und Regeliechnik, ei-
ner traditionell nicht unbedingt
sspannends zu nennenden Spar-
te. Doch Personalleiter Miiller
ist zufrieden. »Wir laufen uns
natiirlich die Hacken ab, aber im
Groben und Ganzen kiinnen wir
nicht klagen!« Man lege bei Ad-
vantest sehr groBen Wert auf ein
solides Wertekonzept und gebe
sich groBe Miihe beim Einstel-
lungsverfahren. Interviews wiir-
den sehr lange gefiihri und die
Kandidaten auch wiederholt
eingeladen. Miiller glaubt daher,
dass die Leute nicht nur wegen

Personalberaterin Renate Schuh-Eder: «Es stellt sich
die Frage, welche Mitarbeiterzufriedenheit sich
Oberhaupt errelchen lEsstla

des guten Gehalts kiimen, =da
gehirt schon noch ein bisschen
mehr dazus«, zum Beispiel fla-
che Hierarchien und die Mog-
lichkeit zu eigenverantwortli-
chen Entscheidungen.

Einig waren sich die Teilneh-
mer der »Marki& Technik-Dis-
kussionsrunde darin, dass eine
hohe Fluktuation unbedingt zu
vermeiden sei, schon aus Kos-
tengriinden. Ralph Kiintscher:
s Fluktuation schinzureden, in-
dem man auf das frische Blut
hinweist, das dadurch in die Fir-
ma strimit, ist eine Milchmiid-
chen-Rechnung!« Man miisse
in der Branche allgemein fiir die
Akquirierung und Einarbeitung
eines Mitarbeiters mit einem
Jahreseinkommen rechnen, die
Kosien fiir Arbeitsausfall nicht
inbegriffen. Gleichzeitig miiss-
ten sich Unternehmen aber von
der Wunschvorstellung verab-
schieden, einen lebenslangen
Mitarbeiter zu bezahlen.

Denn der Trend geht in Rich-
tung Patchwork-Karriere, auch
Cherry-Picking genannt: Junge
Arbeitnehmer planen ihre Kar-
riere sehr bewusst und sind
wechselwilliger  als  frither.
Durchschnittliche Arbeitszeit-
riume bewegen sich mittlerwei-
le laut Kiintscher zwischen 5
und 10 Jahren, man wechselt,
sobald man bei einem anderen
Arbeitgeber bessere Perspekti-
ven sieht. Das wird durch die
boomenden Jobbirsen noch un-
tersiiitzt und vereinfacht. «Mon-
ster.com oder Jobpilot zeigt mir
innerhalb eines halben Tages
meinen Markiwert an'«
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Filr Christian Pape von Pape Consulting klafft rwischen
Ist und Soll noch eine gewaltige Licke, »Da milssen
sich die Unternehmen noch kiar verbessernls

Hishere Gehiilter sind lingst
nicht mehr der Hauptgrund fiir
einen Arbeitgeberwechsel. Ein
attraktives Gehalt ist zwar so-
wohl ein Motivator — oder wis-
senschaftlich ausgedriickt, ¢in
Hygiene-Faktor —, doch haben
Untersuchungen ergeben, dass
der Faktor Bezahlung bei den
Wechselgriinden nur noch cine

ist dramatischlia

mittlere Wichtigkeit einnimmt.
Als Hauptgriinde gaben Fach-
und Fithrungskriifte Weiterent-
wicklung und Lob- und Aner-
kennung durch den Vorgesetz-
ten an. Wobei Prof. Schuliz-
Gambard einriumt, dass sich die
Kiindigung in den meisten Fiil-
len rein finanziell durchaus loh-
ne. da der neue Arbeitgeber

Petra Bernatzeder vom Institut Tetralog: sManchmal
fingt man in Unternehmen bei Adam und Eva an, das

Aktuell

Thema der Woche: Employer

lost-Hinrich Wahlen von PriceWaterhouse Coopers be-
mingelt, dass die Arbeitgeber mit den Bewerbern ru-

wenlg in Dalog treten wilrden.

meist ein Sechstel mehr zahle
als der alte. Dennoch sieht er die
Firmen in der Verantwortung,
den latent wechselwilligen Mit-
arbeiter durch Entwicklungs-
Trainings weiterhin zu binden.
Das sog. Commitment des Mit-
arbeiters, also die Identifizie-
rung mit seinem Unternehmen,
sithen Firmenchefs niimlich ofi-

mals zu negativ, berichtet
Schultz-Gambard, Meist sei das
enigegen landliufiger Meinung
nimlich sehr gut.

Aber auch der Motivation
scheint ein »Klima-Wechsel«
gut zu tun. »Ein Wechsel ist
Zwar teuer, aber nach unserer
Untersuchung waren die Men-

schen in der neuen Titigkeit »

Elektronikfertigung.

Punktgenaues, sekundanschnelles Verkleben
von glektronischen Bauteilen — nur eine der
vielfaltigen Anwendungsmaglichkeiten
madernster UV-Technologie in der

Ob in der Hartung UV-reaktiver Kleb- und

UV-Technologie fir Industrie und Umwelt

Kunststoffe, bei der Trocknung UV-hart-
ender Farben und Lacke oder bei der
Entkeimung von Packmitteln — schon heute

Here comes the sun ...

am Neuen Mar

sind wir in der UV-Technologie flhrend.

Diese Position werden wir mit dem Barsen-
gang weiter ausbaven

us Jrshonle

UV technology

Infos zum Bérsengang der Dr. Honle AG unter

0B9 /856 08 0 oder WWW.hoenle.de
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Jargen Rohrmeder von Kienbaum: »Sie midssen
dem potenriellen Mitarbelter ihre Firma wie andens

ein Produk! verkaufen s

hochsignifikant  zufriedener!
Das haben wir anhand der Ar-
beitsplatzbeschreibungen her-
ausgefunden. Diejenigen. die
sich #war mit einem Wechsel
beschiiltigt haben, aber geblie
ben sind, sind auch aul cinem
umeren Niveau der Zufrieden-
heit geblichens«, so der Arbeiis-
psyechologe. Also mbglichst oft
die Stelle wechseln?

Allzu hiiufiges Job-Hopping
fiir den Motivations-Kick macht
sich auch beim Arbeitgeber
micht gut. Dhe »Patchwork-Kar-
rieres liegt zwar im Trend, doch
muss ein rofer Faden deutlich er-
kennbar sein. Dieter Renner von
der DRC-Unternehmensbera-
tung: =Man muss unterscheiden
#wischen  Job-Hopping  und

Yatchwaork-Karriere! «lob-Hop-
pere springen, olne jemals ein
Arbeitsergebnis errercht #u ha-
ben, »Patchworker« dagegen
haben stets Meilensteine und
Liele errecht, sie wechseln aus
einer aktiven Rolle heraus und
steigern thre =Emplovabilitys,
also die eigene Kompetenz,
sStrukturverinderungens« sind

Das Gehalt ist nur
ein Faktor unter
vielen anderen

laut Renner der Grund fiir mo-
deme Patchwork-Karrieren und
miissten von Fihrungskrifien
als gegeben akzeptien werden
liirgen Rohrmeier von Kien-
baum prizisient den Begriff
"Emplovability”: »Em Mutarbe-
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ter, der seinen Markiwen stiin-
dig steigen, der auch mal "Sei-
tenspriinge” wagt, ohne Verluste
2u haben, ist fir Unternchmen
attraktiv.« Karriere gehe daher
eimnher mit Kompetenzentwick-
lung. Deswegen kinne es unter
Umstiinden notg sein. den Ar-
beitgeber zu wechseln. »Darauf
milssen wir als Personalberater
achien und auch mal gezielt
nachfragen, wenn der Lebens-
laaf Unklarheiten enthiile, =

Fiir Christian Pape sind »Ka-
minkarrieren« sogar bedenklich,
da sie auch abhingig vom Ar-
beitgeber machen. Dagegen
kiinne jemuand, der in seiner ers-
ten Lebenshiilfte genug Erfah-
rung gesamimell hat, in der zwei-
ten Hilfte getrost seinparkens,
denn »selbst wenn dann noch et
was schief gehi. habe ich soviel
Potensial angehiiuft, dass ich
mcht angewiesen bin auf diesen
einen Arbeitgeber.s

Uimso wichtiger ist es fur Fir-
men, ihren Mitarbeitern soviel
Enmtwicklung wie maglich zu ga-
rantieren. Diese Pllege der Mit-
arbeiter fingt frith an, wie Petra
Bernutzeder betont: »Es ist frap-
picrend, wie wenig Zeit sich
Fithrungskriifte fir die Einfih-
rung des Newen in den ersten
Tagen nechmen! Meist erhiilt der
einen Stapel Akten in die Hand
“zur Emstimmung’
- und cinen Verweis darauf,
diss man “jedersen’ fragen kin-
ne. Und dann passiert nichi
mehr allzuviells Das ist lawm
Bernatzeder ein schwerer Feh-
ler, denn die meisten Kiindi-
fallen

aedriicke

gungscntsche idu ngen

wDer Umgang ist viel persdinlicher, der Chef greifbarer,
auch untemehmerisch st mehr deine erlluten
Olaf Ringelband die Triimple des Mintelstandes,

schon oft in den ersten Tagen
des newen Arbeitsverhiilinisses,
das fiir die Personalsuche inves-
tierte Geld ist damit Tutsch
Unter dem Stichwort Aner-
kennung ist auch das Lockmit-
tel =flache Hierarchien« e¢in
Thema. Zwar ist einerseits Top-
down-Management nicht mehr

im Trend. doch andererseits

Schulterklappen
sind oft
die einzige
Belohnung,
die es gibt

wird damit auch das Statussym-
bol »Titel« entzaubert. Dieser
sei aber nachwievor gewiinscht,
s0 Bernatzeder, »¢s gibt ein Be-
diirfnis nach Orden und Ehren-
abzeichen!s Es gehe also dar-
um, auch Fachkarmieren mit der
geblihrenden Anerkennung zu
versehen und aulzuwerten,
Auch Renate Schuh-Eder be-
rweifelt, dass eine Gehaltsan-
passung ohne entsprechenden
Titel von den Leuten gewiinschi
sei, »Rufen Sie mich an, wenn
Sie cine Management-Funktion
#u besetzen habens«, laute da-
gegen die hilufige Bine.
Allerdings nimmt diese « Aul-
wertungs  teilweise  groteske
Lige an. mit Klingenden, oft
englischen Bezeichnungen -
wie «Prinzipal« bei Siemens
Business Service. Die konkrete
Tiugken st in den meisten Fil-
len nicht sofon zu erkennen

Dieter Renner von der DRC-Unternehmensberatung:
wMan muss unterscheiden rwischen Job-Hopping
und Patchwork-Kariere! «

»Insbesondere in der IT und
auch bei Siemens geht der An-
teil von Linien-Management
seit Jahren deutlich zuriick, zu-
gunsten von virtuellen Organi-
sationsformen wie ctwa Pro-
jektmanagement«,  berichiet
Ralph Kiimtscher. Er fordert ge-
nerell ein Umdenken in dieser
Thematik. So sei ¢s beispiels-
weise nicht sinnvoll und auch
micht  gerecht.  Fachkriifte
schlechter 2u  bezahlen  als
Linien-Manager. «Wir haben in
der Vergangenheit die Linien-
Manager gehaltlich immer bes-
ser gestellt als die Fachkriifie.
Fiir mich ist aber derjenige der
qualifiziertere, der ein grofes
Frojekt auch ohne disziplinare
Verantwortung leiten kann. Da
sind Filigkeiten gefragt, dieich
bei dem Line-Manager nicht un-
bedingt voraussetzen mubls Da-
her sollten die Belohnungssys-
teme der Firmen »dramatische
gelindent werden

Bis zum hierarchiefreien Un-
ternehmen ist es aber noch ein
weiter Weg. Denn trotz aller Be-
kenntnisse 2u =kurzen Wegens
und =offenen Tiren« ist seine
Wenrtigkeit in den Unternehmen
noch #u wenig verbreitet, das
o Pyramiden-Denken= noch zu
ausgeprigt. Olal Kingelband
sicht als einen weiteren Grund
dafiir dic Unfihigken der Un-
termehmen, dber herkmmliche
Belohnungsformen hinauszuge-
hen. O ist die Beldrderung die
einzige migliche Anerkennung.
sSchulterklappen. sprich Fiih-
rungsverantwortung, sind hiu-
fig die cinzige Belohnung, die es
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Prol. Schuliz-Gambard von der Unl Milnchen:
wDer Motivation tut ein «Klima-Wechsels gut,
die meisten sind nach dem |ob-Wechsel rufriedener!s

gibt, egal ob derjenige das nun
will oder nicht!« Dieter Renner
verlritl dazu eine andere Mei-
nung: Die perstnliche Machtbe-
fugnis zu steigern, sei das allge-
mein angestrebte Ziel, da man
ansonsten weniger Gestaliungs-
fretheit in seiner personlichen
Arbent habe. Als Ausnahme
nennt er die Budgetverantwor-

Flachere
Hierarchien
verlangen andere
Fédhigkeiten
von Managern!

tung. Olaf Ringelband ist nicht
dieser Ansicht: =Fiir manche ist
Macht kein Thema, die wollen
gar nicht bestimmen, sondern
gestalten und sich selbst ver-
wirklichen!« Ob nun aber

Stefan Wolf von TMP Worlwide greilt den persinlichen
Handlungsspielraum im Mittelstand heraws: sMan
kommt viel schneller 2u einem Projekt!«

Machtbefugnis oder nicht, den
sog. »Kick«, meint Ralph Kiint-
scher, bekiime man erst durch
den persinlichen Erfolg.

Bei abflachenden Hierarchien
sind andere Fihigkeiten bei Ma-
nagern gefragl. Das Podium ist
sich einig. dass auch hier noch
nachgeholt  werden
muss. AufTallend ist jedoch, dass
¢s sich bei der Frage, was denn
nun den Manager der Zukunfi
ausmache, nicht gunz einig ist.
Nur soviel: Der Lenker von
morgen muss offenbar ein »Tau-
sendsassa« sein, vielfiltig und
kann sich auf neve Situationen —
und auch auf neve Firmen — ein-
stellen. Er hiilt die Mitarbeiter
im Unternehmen, motiviert, gibi
Ziele vor und hilft, auch persin-
liche Lebenspliine zu verwirkli
chen. Der Idealtypus des Chefls
der Zukunft hat nach Einver-
nehmen vor allem fiir sich selbst
ein klares Ziel vor Augen und

einiges

Aktuell

kann sich selbst fithren - eine
Grundvoraussetzung, sind sich
Bernatzeder und Renner einig.

Ber Siemens wurde dazu ex-
tra ein Kompetenz-Modell er-
stellt, das die Anforderungen er-
kliirt. »Andere Jobs bewerten
wir ja schlieBlich auch nach
ihren Kompetenzen's Bei der
Frage. wie diese Kompelenzen
denn aussiithen, verfillt Kiint-
scher in Anglizismen: »Drive,
Impact, Konzeptionelles Den-
ken und natiirlich auch immer
stiirker People Management-.

Am allerwichtigsten aber ist
fiir Kiintscher der Wille und die
Fiihigkeit, zu gestalten. Dieter
Renner findet die Fihigkeit am
wichtigsten, Leute begeistern zu
kinnen, den fachlichen Back-
ground hiilt er fiir nicht ganz so
entscheidend. Dafiir, so Renner,
ss0llien aber grundlegende ana-
Iytische Fihigkeiten vorhanden
seinla

MafaXRechnlk  oF wocHENZETUNG FUR ELEXTRONIE LMD INFORMATIONS TECHNIK

e Pambiarms e o 350 MHE

@ ISEMNE D0 S DA (Mad j, S0 MMM &

@ CAToU0NE VOA Condralied with CAT/LCD &g podt
@ niwl 82358 10 100 @A SE-TE Evhes ffis | @i ble
@ PLLUEY O rT o8 [ G0 P 0 e

525" Socket 370 Cele ron/ Pentium Il Embedded
m Comtrolles w/ VEALAMN &udio

@ CPU g b THOMHE . nis] 480DK ADF sl

aFOME RDPMAM (Bas. ) DEME 1

& O AT BB008 WO A Cor rolies mith AT/ LED swpper
o bl BT55E 10) 108 BABE-TX Etherme i aonts olle |

o RS ESTRE0 Awclis aeos b rabar

Tuluivy

ST oA AN

Thema der Woche: Employer Branding

Personalleiter Miller ist rufrieden (ber die
Personalsituation bei Advantest: sim Grofien
und Ganzen kiinnen wir nicht klagenls

Auch das Klischee vom
miichtigen, aber =einsamen Ma-
nager« relativient Prof. Schultz-
Gambard: =lede gute Fuhrungs-
kraft hat unier den Untergebe-
nen Ansprechpariner, mit denen
er auch mal Probleme bespre-
chen kann! Anders geht das gar
nicht!« Es gelte, sich ein Bezie-
hungsnetz unter den Mitarbei-
tern auliubauen.

Und wie steht es mit der
Fiihrungskompetenz in angeb-
lich so attraktiven »New Eco-
nomy«" Das Podium riil, mig-
lichst frithzeitiz mit entsprechen-
den Trainings zu beginnen, denn
wdie Motivation junger Leute, in
der New Economy Karmiere zu
machen, ist nicht unbedingt die,
die sie auch zu guten Fithrungs-
kriften macht!« Dieter Renner
hiilt die neue Wirtschafl sogar fiir
cine Zeilbombe, u.a. weil es an
den beriichtigten Soft Skills
mangele. (cw) a
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