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MEHR ALS BLOSS EINE RESSOURCE: DER
MENSCH ALS WETTBEWERBSVORTEIL

Das «New Normaly ist eine Rea-
litdt: Wir leben in einer volatilen,
unsicheren, komplexen und mehzr-
deutigen Welt. Dabei handelt es
sich nicht um ein voriibergehendes
Phdanomen. Wir miissen uns damit
abfinden und uns auf diese neue Re-
alitat einstellen —und zwar schnell!

Diese Erkenntnis diente gewissermassen als
Pramisse fiir alle Referate, Diskussionen
und Workshops am 7. Zentralschweizer
Wirtschaftsforum. Dabei stand der Faktor
Mensch in der Tat im Zentrum. Praktisch
alle Aspekte der Human Resources, die fiir
Zentralschweizer Unternehmerinnen und
Unternehmer von Bedeutung sind, wurden
erortert, diskutiert, besprochen und in
Frage gestellt. Dazu z3hlt zum Beispiel die
Frage nach dem Mindset, den unsere
Fithrungskrafte und Mitarbeitende haben
missen, um auch in Zukunft wettbewerbs-
und arbeitsmarktfahig zu bleiben. Oder die
Bildung, die sich durch Learning 4.0 dis-
ruptiv entwickelt. Der Fachkriftemangel
bildet ein weiteres zentrales Element der
Diskussionen: Inwiefern kann eine — wirt-
schaftlich zwar gewtlinschte, gesellschaftlich
allerdings kritisch beurteilte — Zuwande-
rung unsere Probleme beziiglich Knappheit
am «Faktor Mensch» entgegenwirken? In
diesem Zug bekommt das Recruiting eine
ganz neue Bedeutung: Wie finde ich die
richtigen Leute fiir mein Unternehmen in
einem Arbeitsmarkt, der sich tiber die letz-
ten Jahre von einem Kaufermarkt — wer
kauft, also der Arbeitgeber, bestimmt - hin
zu einem Verkdufermarkt entwickelt hat?
Heute sitzt am langeren Hebel, wer seine
Dienstleistungen verkauft, also der Arbeit-
nehmer. Er kann seine Bedingungen
und Wiinsche anbringen und oft auch
durchsetzen.

Auch dieses Jahr standen weder wissen-
schaftliche Erkenntnisse noch Forschungs-
resultate im Zentrum des Forums, sondern
die Diskussion, der Erfahrungsaustausch
und das gegenseitige Lernen. Wie haben

t

andere ein Problem gelGst, mit dem ich
aktuell konfrontiert bin? Wie geht ein unter
30-Jahriger an ein Thema heran und welche
Motive treiben ihn dabei an? Welche Denk-
und Handlungsweise verfolgt ein langjah-
riger Unternehmer, der eine Firma mit tiber
3’000 Angestellten aufgebaut hat? Antwor-
ten darauf findet man in keinem Lehrbuch
- am Zentralschweizer Wirtschaftsforum
aber schon.

Anunserer neuen VUCA-Welt wird sich so
rasch kaum etwas andern, ausser, dass
unser Umfeld kiinftig wohl noch volatiler,
unsicherer, komplexer und mehrdeutiger
wird. Die Art und Weise, wie wir Unter-
nehmen fithren, wie wir mit Mitarbeitenden
umgehen, wie wir diese rekrutieren und an
unsere Firmen binden wollen, verandert
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Unter der Leitung von Simon Kopp eroffnen Peter Kels, HSLU, Hans-Rudolf Castell, Migros, Hans C. Werner, Swisscom, und
Nicole Burth Tschudi, Adecco, die Opening Plenary

sich und stellt uns vor grosse Herausforde-
rungen. Gleichzeitig haben sich die Ansprii-
che der Arbeitnehmenden an die Arbeitge-
ber bereits heute grundlegend verandert
- und werden sich auch in Zukunft noch
weiter verdndern. Nie zuvor war Sinnhaf-
tigkeit so wichtig fiir die Wahl der Arbeit
und des Arbeitgebers. Eigentlich eine er-
staunliche Erkenntnis, sollten doch der Sinn
und Inhalt der Arbeit fiir einen rational
handelnden Menschen immer eine zentrale
Bedeutung haben. Aber vielleicht kénnen
wir es uns erst jetzt leisten, diesem Faktor
so viel Gewicht zu geben. Die darin ver-
borgene Gefahr, dass es uns zu gut geht
und wir nicht mehr leistungswillig und
<hungrig» genug sind, wurde am Forum
ebenso kontrovers diskutiert wie die Frage
nach der Bedeutung des Bauchgefiihls
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bei der Selektion eines Mitarbeiters oder
einer Mitarbeiterin.

In Zukunft wird entscheidend sein, wie wir
mit der beschriebenen Unsicherheit und
Ambiguitit umgehen. Besitzen wir die not-
wendigen Fahigkeiten? Und wenn nicht,
wie erlangen wir diese? Was verlangt wird,
sind Flihrungskrifte mit grosser Lernfahig-
keit und Flexibilitat. Und mit der Bereit-
schaft, stets den Perspektivenwechsel zu
wagen, daraus zu lernen und entsprechend
zu handeln. Was uns in der Vergangenheit
zum Erfolg verholfen hat, kann nicht das
Erfolgsrezept der Zukunft sein: «What
brought you here will not bring you there »,
wie es Professor Stefan Michel am Forum
treffend formulierte.
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KOMMENTAR

EINE BINSEN-
WAHRHEIT, DIE
KEINE GEISS
WEGSCHLECKT

Der Mensch ist die wichtigste Ressource
einer Unternehmung, Niemand wiirde dies
bestreiten. Es ist schon fast eine Binsen-
wahrheit, ein Gemeinplatz, ja eine allge-
mein bekannte Information. Trotzdem —
oder gerade deshalb - hat der Vorstand der
IHZ gut entschieden, den Menschen ins
Zentrum der Diskussionen des 7. Zent-
ralschweizer Wirtschaftsforums zu stellen.
Nicht nur werden all die bisher am Zentral-
schweizer Wirtschaftsforum besprochenen
Themen - Verkehr, Energie, ICT, Bildung,
Innovation, Mobilitat, Swissness, Interna-
tionalisierung und zuletzt Digitalisierung
- vom Menschen geplant, gepragt und um-
gesetzt. Auch stand der Mensch wohl noch
nie so stark wie heute im Zentrum von
solch frappanten Veranderungen, die seine
Rolle innerhalb des Produktions- und
Dienstleistungsprozesses betreffen. Ro-
botik und Digitalisierung lassen griissen.
Gerade deshalb ist es dusserst wichtig und
vorausschauend, sich zu fragen, wie sich
die Anspriiche an Leadership verdndert
haben — und verandern werden. Welchen
Mindset werden und sollten Geschafts-
fuihrer, aber vor allem auch ihre Mitar-
beitenden haben? Gerade die Anspriiche,
Einstellungen und Fahigkeiten der Gene-
ration Y — am siebten Forum von fuinf
Vertretern dieser «Spezies» hervorragend
reprasentiert — sind Herausforderungen,
aber auch Chancen fiir jede Unterneh-
mung. Das 7. Zentralschweizer Wirt-
schaftsforum hat klar, eindeutig und auf
eindriickliche Weise aufgezeigt, dass der
Menschen einerseits das Zentrum der
Zentralschweizer Wirtschaft ist und bleibt,
sich andererseits aber seine Rolle, Be-
deutung, Moglichkeiten und Herausforde-
rungen dynamisch verandern und Unter-
nehmen nicht nur schnell auf diese
Veranderungen reagieren, sondern zu-
kuinftige Entwicklungen bestmoglich an-
tizipieren miissen. Lesen Sie mehr dariiber
auf den folgenden Seiten.

FH

VON BILDUNG, INNOVATION, DIGITALISIERUNG ZUM FAKTOR MENSCH

Der Pilatus-Spirit regt zur Diskussion
und spannenden Gespridchen an

Community Building und Networking
hoch iiber Luzern

Interaktivitdat und aktiver Einbezug der
Teilnehmer sind am Forum gefragt

. MY

Erfahrungsaustausch im Zentrum: Die
Teilnehmer am Farewell Dinner

Bereits zum siebten Mal treffen sich die
Mitglieder der IHZ auf dem Luzerner
Hausberg Pilatus. Und auch dieses Mal ist
es bedeutend mehr als nur Networking
auf 2’132 Metern tiber Meer, was die 240
Teilnehmer erwartet. Wie der neue IHZ-

Prasident Andreas Ruch betont, ist das
Wirtschaftsforum auf dem Pilatus fiir ihn
als Unternehmer ein «<Must». Inspirierend,
da der Blick tiber das Tagesgeschehen hi-
naus schweifen kann. Lehrreich, da man
nicht nur von den Referenten, sondern von

Andreas Ruch, der neue IHZ-Pridsident, zusammen mit Direktor Felix Howald

den teilnehmenden Unternehmern, Politi-
kern und Vertretern aus Verbanden, Wis-
senschaft und Medien lernen kann. Und
bindend, da sich auf dem Pilatus eine
Community entwickelt hat, deren Zusam-
menhalt und Wert von Jahr zu Jahr steigt.

DER GEIST VOM PILATUS

Neben den Keynotes, Panels und Diskus-
sion von insgesamt 27 Referenten ist es die
einzigartige Stimmung auf dem Pilatus,
welche das Zentralschweizer Wirtschafts-
forum so besonders macht. Auch dieses
Jahr haben tiber 30 IHZ-Mitglieder den
Weg zu Fuss auf den Berg genommen.
Viele Forum-Teilnehmer haben auch
gleich auf dem Pilatus tibernachtet. Und
das Networking mit Sicht auf die Zent-
ralschweizer und Berner Alpen hat es in
sich — auch wenn diese diesmal vom Nebel
etwas getriibt wurde. So hat sich mancher
Teilnehmer sehr gefreut, als Prasident
Ruch ankiindigte, dass die IHZ ihr Wirt-
schaftsforum auch in Zukunft auf dem
Pilatus organisieren werde. Der Geist vom

Pilatus lebt weiter!
FH



MARECHAUX

]

O L

A A

-
[ A R A NN N NNNNLNNNLNNRLNNRNNRNNRNNNRNENNNNRNNENNNLNRNNDRNHN,)
LN BN N N NN NN NN N NN N NNMNMNRNGNERMNGHREHRMNGSEHMNHMNRSREHMNHNHSEHMNHEHEREHMNEREHERHEHRNRNSLE REN I REN NN N BN AN N Nl NN NN-RCR-N NN N NN NNENNNNNENNRNENENRSEDNDHNBSENHRHN.]
25000000 COCOOCOCEOOOOEOOOOOOOOOCOOOOCOCOOCOCCCCRO0CC0CO0CROCO0OO0COCRGCGOEOEYS®P . OOCV_. 0P BOOO ~ ~890s 002000 0FO0COCOCOOOOOOGESYNOROOONORED®GET
P00 000000000000 000000000000000000000000000000330603206 0060 ~80.°20c 6 ,000:"20020020000000000000c000000°:
® © 0600600006060 0000 000000000000 000000000000 0000000000006 06 ¢ " e a0 9 "0 60 ~0 @ " ® 0 ¢ 0006550 0050006000000 0 0 0 0 00

Auch Big Data hraucht grundsolides Handwerk.

Die Digitalisierung verandert nicht nur unsere Welt. Sie ist auch eine Chance. Denn neue Geschaftsmodelle erffnen weitere Markte.
Big Data heisst auch: umfassender Zugriff auf Wissen, effizientere Geschéftsprozesse und Schonung von Ressourcen. Schnell, unkompliziert
und zielfiihrend werden Netzwerke erweitert — privat und geschéftlich. Die Welt wird kleiner, die Méglichkeiten wachsen.

Allein, ohne perfekte Infrastrukturen und ohne Technik bleibt Big Data klein. So, wie Zukunft Herkunft braucht, baut die digitale Zukunft
auf handwerklichem Konnen auf. Maréchaux ist bestes Beispiel dafiir. Seit iiber 70 Jahren biirgt Maréchaux fiir Qualitat in der Elektrotechnik.
Die Maréchaux-Gruppe ist auch in den Bereichen Immobilienentwicklung, Hotellerie, Fassadenbau sowie Maler- und Gipserarbeiten tétig.
1000 Mitarbeitende, davon 200 Lernende, sind unser Beitrag an eine (digitalisierte) Zukunft, die auf solidem Handwerk griindet.

Bestes Handwerk fiir eine digitale Zukunft

MARECHAUK R adivsen @ [Turn@@ @ telsec TIVET
elektrisc gut HOTEL, LUCERNE ELEKTRONISCHE SICHERHEIT

WE MAKE YOUR NET WORK

Maréchaux-Gruppe

Maréchaux Elektro AG Luzern BE electric AG Zollikon Elektro Kuster AG Engelberg Widmer Elektro-Telecom AG Ebikon ~ MVM AG Emmen
Maréchaux Elektro AG Stans Bonetti Elektro AG Meggen Elektro QS GmbH Kriens InfraTech AG Stans MVM AG Zug

Maréchaux Elektro AG Bern Cabletron AG Ziirich Elektro Rilegg Zug AG Cham Radisson (BHS Hotel AG) Huwyler Studer AG Luzern
Maréchaux Elektro AG Sursee Elektro Gotthard AG Andermatt  Hiirzeler & Schafroth Elektro- Telsec ESS Schweiz AG Wangen

Maréchaux Electricité SA Lausanne  Elektro Imholz AG Schattdorf Technik AG Winterthur TurnKey Communication AG Root

Maréchaux Harkingen Elektro Kaiser AG Sachseln Studer Erwin Elektro AG Romerswil ~ TurnKey Services AG Root D4
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LEADERSHIP UND LEARNING 4.0

Opening Key Note: Weshalb uns LinkedIn in Zukunft sagt, was wir zu lernen haben und wie wir damit umgehen.

Durch die Megatrends im Unternehmensumfeld steigen die Herausfor-
derungen fiir den Menschen in der Unternehmensorganisation. Um
diese Herausforderungen zu bewadltigen, riickt das Lernen ins Zentrum.
Die Frage, die sich dabei stellt: Wie sieht das Lernen fiir den Menschen
in der Zukunft aus und was bedeutet dies fiir die HR-Abteilungen, die
Business Schools und die Fiihrungskrafte?

THE NEW NORMAL - ALLES
ANDERT SICH UND DOCH
NICHT - WAS BLEIBT GLEICH?
Wir haben es heute mit einer neuen
Normalitit zu tun. Dieses «neue Normal»
ist aus Sicht von Stefan Michel geprigt von
hoherer Volatilitat, grosserer Unsicherheit
und Komplexitit sowie Mehrdeutigkeit.
Diesen Megatrends miissen sich nicht nur
die Organisationen stellen, sondern auch
der Faktor Mensch, seien es Mitarbeitende
oder Fithrungskrifte. Zudem sei es unge-
wiss, was die Zukunft alles bringe: Bleiben
die hiesigen Firmen auch in Zukunft noch
in der Schweiz oder werden sie durch die
Globalisierung, Internationalisierung und
Vernetzung der Welt ihre Sitze ins Ausland
verlagern? Wir haben es hier also mit einem
richtigen Leadership-Challenge zu tun!
Den Herausforderungen der neuen Nor-
malitdt miissen wir uns allerdings mit den
gewohnten Ressourcen stellen. Und trotz
der tiefgreifenden Veranderungen bleibt
auch in der neuen Normalitat einiges wie
gehabt. Auch in Zukunft zahlt eine Woche
168 Stunden und auch die Fihigkeiten der
Fithrungskrifte werden in Zukunft nor-
malverteilt bleiben. Auch im neuen Umfeld
sehen Entscheidungstrager nur, was sie
wissen und entscheiden auch nur auf die-
ser Grundlage. Und
schliesslich wird auch
in Zukunft nicht die

plindrer gestaltet sein. Es sollte entspre-
chend maglich sein, in einem internatio-
nalen Umfeld den internationalen
Charakter in die Ausbildung einfliessen zu
lassen. Wieso also nicht verschiedene Bil-
dungsinhalte aus diversen Disziplinen,
welche die Business Schools weltweit an-
bieten, in den Austausch bringen? Geht
der Trend in Richtung integriertes Lernen
oder wie es auch genannt wird «Blended
Learning», wo klassische Prasenzveran-
staltungen mit E-Learning kombiniert
werden? Oder sogar weiter?

DIGITALISIERUNG DER LERN-
INHALTE - THE WINNER TAKES
IT ALL

Die Digitalisierung im Bildungswesen
bringt den grossen Vorteil mit sich, dass
die Lehre skalierbar wird. Beliebte Vorle-
sungen konnen dadurch nicht mehr nur
von einer begrenzten Teilnehmerzahl be-
sucht werden, sondern sie sind fiir ein bei-
nahe unbegrenztes Publikum verfligbar.
Ein Beispiel dazu ist die milliardenschwere
Ubernahme von Lynda.com durch Linked-
InimJahr 2015. Lynda.com ist eine Video-
Trainings Plattform, die urspriinglich Soft-
ware Trainings anbot, jedoch vermehrt
auch Business Trainings ins Angebot auf-
nahm. Auf dieser Platt-
form sind iiber 9°000

«Die Netzwerke wissen Kurse verfiigbar, die

Intelligenz der Fiih- iy! LinkedIn im Septem-
rungskrifte iiber Er- mehr als wirly ber 2016 vollstandig in
folg oder Misserfolg Stefan Michel LinkedIn Learning in-

entscheiden, sondern
die Fahigkeit, mit Am-
biguitét und Unsicherheit umzugehen. Die
Fahigkeit zum schnellen Perspektiven-
wechsel fordert allerdings eine hohe Lern-
fahigkeit — das Lernen rtickt entsprechend
ins Zentrum.

DAS LERNEN IM FOKUS - WAS
SIND DIE BEDURFNISSE?

Damit Fithrungskrifte ihren Unterneh-
mungen einen Wettbewerbsvorteil ver-
schaffen und die erwahnten Herausforde-
rungen meistern konnen, sind sie selber
dazu aufgefordert, sich stetig weiterzubil-
den. Da jedoch das Umfeld zunehmend
komplexer und schnelllebiger wird und
wir in vielen Bereichen bereits einen hohen
Spezialisierungsgrad erreicht haben, kris-
tallisieren sich andere Bediirfnisse an eine
Ausbildung heraus, als wir sie vom klassi-
schen Schulzimmer kennen - eine Evolu-
tion ist im Gange. Die Ausbildungspro-
gramme sollten inskiinftig individueller
auf die Bediirfnisse der Auszubildenden
zugeschnitten werden. Das heisst, die
Kunden wollen das lernen, was sie in ih-
rem individuellen Umfeld anwenden kon-
nen. Lernen auf Vorrat ist Geschichte. Mit
der Globalisierung und Internationalisie-
rung sollte eine Ausbildung zudem ortsun-
abhangiger werden und um der steigenden
Komplexitat entgegenzuwirken, miissten
die Ausbildungsprogramme interdiszi-

tegrierte und sie tiber
450 Millionen Linked-
In Usern zur Verfiigung stellte. Alle Pre-
mium Users haben zudem kostenlosen
Zugriff auf alle Lernvideos. Nebst den Vi-
deos werden auch vermehrt Trainings
zum vermittelten Wissen angeboten und
dies teilweise in einer sehr guter Qualitat.
Miit solchen Plattformen wird es moglich,
dass die besten Professoren und Universi-
taten auf der ganzen Welt iiber hundert-
tausende Studierende unterrichten. Gleich-
zeitig konzentrieren sich alle Studierende
auf diese Inhalte. Die Folge ist klar: <The
winner takes it all>! Zugleich gibt es tiber
alles und jedes einen spezialisierten Lehr-
gang — man spricht hier vom sogenannten
«Long Tail». Das Spannende daran ist, wie
oft diese Beitrage angeschaut werden, wo-
bei nur gezahlt wird, wer den Kurs bis zum
Ende durcharbeitet. Noch unklar ist bei
diesen Kursen momentan, wie viel die
Teilnehmenden lernen. Stefan Michel ist
diesem Trend von Online-Kursen gefolgt
und hat im Jahr 2016 mehr online doziert
als physisch im Klassenzimmer.

REVOLUTION UND LEARNING 4.0
Bei den Verianderungen im Lernen kann
eine Parallele zu den vier Phasen der In-
dustrialisierung gezogen werden. Die In-
dustrialisierung begann mit der Mechani-
sierung, indem Wasser- und Dampfkraft
eingesetzt wurden. Die zweite Phase wur-
de durch die Massenproduktion und die
Einfithrung der Elektrizitat gepragt. In der
dritten Phase folgte die Automatisierung
und dann kam die Industrie 4.0, basierend
auf dem «Internet of Things» und auf «<Ma-
chine Learning». Systeme konnen uns
plotzlich anhand von Daten sagen, was wir
nicht wissen, da alle Prozesse «traceable»,
also riickfiihrbar sind. Stefan Michel nennt
dazu das Beispiel von Bossard AG, welche
jede Schraube trackt und sagen kann, an
welcher Stelle sie im Tesla verbaut wird.
Diese Phasen, welche in der industriellen
Revolution stattgefunden haben, finden

Aus KMU-Optik: IHZ-Prdsident Andreas Ruch begriisst die Gaste
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Fulminanter Start mit Stefan Michel: Infotainment at its best

sich auch beim Lernen wieder. Bei der Lehre
hat man mit den klassischen Face-to-Face
Veranstaltungen begonnen, welche in ei-
ner zweiten Phase in einen asynchronen
Unterrichtsstil muindeten, bei dem der
Lerninhalt zeitverschoben aufgenommen
wurde, indem man zum Beispiel eine Ver-
anstaltung vor Ort
besucht und dann zu-
hause ein Buch liest.
Die gegenwartige dritte
Phase ist gepragt von
«Blended Learning» und
«Social Learning», bei
denen eine Interaktion
zwischen  analogen
und digitalen Lernkursen stattfindet. Zu-
kiinftig werden wir uns vermehrt mit dem
Learning 4.0 beschiftigen, welches in
Richtung «Machine Learning» geht. Dabei
kommen Algorithmen zum Zuge, die uns
auf Grund von Daten sagen, was wir ler-
nen sollen. Vergleichbar ist dies mit dem
Film- und Serien-Provider Netflix, welcher
uns passendere Filme vorschlagt, als die-

«(Je mehr ich weiss,
desto mehr weiss ich,
dass ich nichts weiss.»

Cicero / Stefan Michel

WAS ANDERT SICH ZUKUNFTIG
FUR DAS HR?

LinkedIn entwickelt sich von einem HR-
Tool zu einer zentralen HR-Plattform fiir
Karriere sowie Aus- und Weiterbildung.
Im deutschsprachigen Raum vielleicht et-
was weniger stark als
im englischsprachi-
gen Raum aufgrund
der geringeren Daten-
menge. LinkedIn sicht,
wer, wo, was gemacht
hat und arbeitet. Diese
Daten konnen mit Sa-
lardaten angereichert
werden und einem automatischen Job- re-
spektive Kandidatenprofil zugeordnet
werden. Stefan Michel sieht in Bezug auf
globale Ausdehnung, Transparenz und
unermiidliche Innovation LinkedIn zu-
kiinftig als das Amazon des HR. Fiir ihn
ist dies weder positiv noch negativ, er fin-
detjedoch, dass die Filhrungskrifte darauf
vorbereitet sein miissen.

DER REFERENT
DER OPENING KEY NOTE

— Stefan Michel, Dean IMD Executive
MBA, Professor of
Marketing and Service
Management, IMD Lausanne,
Verwaltungsrat Bossard Holding AG

grosse Herausforderungen an die Fiih-
rungskrifte und die Wissensvermittler.
Neben der Frage, wie und was gelernt
werden soll, wird es fiir Fithrungskrifte
von entscheidender Bedeutung sein, das
Wissen wirksam in der eigenen Unterneh-
mung zu integrieren und es in reflektiertes
Handeln zu tiberfiihren.

WIE SIEHT LEARNING 6.0 AUS?
Diese Frage wird an Stefan Michel aus dem
Publikum gestellt, worauf er kurz und
biindig antwortet: «Ich weiss es nicht».
Nach kurzem Nachdenken holt er etwas
aus und prézisiert: «Es ist gut, dass wir es
nicht wissen, wir sind momentan erst im
Ubergang von Learning 2.0 zu 3.0. Ich will
Thnen hier aufzeigen, dass da draussen et-
was passiert, das wir beachten miissen.
Das kann uns nicht egal sein! Gleichzeitig
miissen wir auch unseren Job erledigen
und funktionieren. Wir missen die
Szenarien kennen und nebenbei die
«Blietz» machen.»

Liess keine Frage unbeantwortet: Stefan Michel befragt von Felix Howald

jenigen, welche wir selbst aussuchen wiir-
den. Wird uns in Zukunft also LinkedIn
sagen, was wir zu lernen haben? Das mag
im ersten Moment absurd klingen. Wenn
man aber bedenkt, dass LinkedIn im Jahr
2016 tiber 450 Millionen Users hatte, die
grosste Datenbank fithrt mit Informatio-
nen Uber CVs und Organisationen und
diese laufend mit Karrieredaten, Wech-
seln, Netzwerken, Titeln, Aus- und Wei-
terbildungen, Beforderungen, Karrierewe-
gen, Priferenzen und Postings aufdatiert
—und dies alles geo-tagged — riickt dieses
Szenario schon etwas naher. Man stelle
sich vor, wie diese Daten in Microsoft
integriert werden konnen. Der Software-
riese hat LinkedIn vor kurzem fiir 26 Mil-
liarden Dollar gekauft. Der Mailaustausch
im Outlook, die Termine aus dem digita-
len Kalender, Dokumente im Word, Excel
und PowerPoint sind alles Datenliefe-
ranten, die schlussendlich ausgewertet
werden kénnen und uns zeigen, wo unsere
Probleme sind, was wir immer falsch schrei-
ben und wo wir welche Ausbildung nétig
haben. Wir sind entsprechend nicht weit
weg, dass die Netzwerke mehr wissen als
wir. Die Daten miissen lediglich noch aus-
gewertet werden.

WAS ANDERT SICH FUR DIE
BUSINESS SCHOOLS?

Die Schulen miissen ein klares Nutzenver-
sprechen gegentiber den Online-Kursen
abgeben konnen und dabei klar definieren,
welchen Inhalt sie auf welchen Plattformen
veroffentlichen. Die Schulen miussen sich
zudem im Klaren sein, dass LinkedIn bald
geniigend Daten hat,
um ein eigenes MBA
Ranking zu erstellen.
Ein solches Ranking
wire mit Sicherheit
aussagekriftiger als die
gangigen Rankings von
FT, Economist oder
Forbes. Nach Stefan Michel werden die
teuren vierjahrigen Colleges in den USA
am stérksten unter Druck geraten.

WAS ANDERT SICH FUR FUH-
RUNGSKRAFTE?

Gemiiss Stefan Michel miissen Fiihrungs-
krifte ihre eigenen Lernstrategien finden
und reflektieren. Der Grund dafiir ist, dass
die Lernmengen in der neuen Realitat
grosser werden. Gleichzeitig steht uns
nicht mehr Zeit zur Verfligung. Das stellt

«LinkedIn wird das
neue Amazon des HR.»

Stefan Michel

AUSTAUSCH ZWISCHEN
STUDIERENDEN FINDET MIT
LEARNING 4.0 GAR NICHT
MEHR STATT

Diese Anregung kommt von einem Un-
ternehmer aus dem Publikum, der mo-
mentan eine Weiterbildung macht. Michel
antwortet darauf, dass in seinen Program-
men ein Austausch
unter den Fithrungs-
kriften aus aller Welt
stattfindet. Wahrend
den bis zu 20-tigigen
Kursblocken in China,
im Silicon Valley oder
auch in einem Bunker
der Schweizer Armee, werden die Teilneh-
mer mit anspruchsvollen Aufgaben
konfrontiert, bei deren Bewaltigung sie an
ihre personliche Leistungsgrenze kommen
und uiber Feedbacks dazulernen. Daneben
findet der Austausch virtuell statt. Michel
pladiert auch nicht dafiir, dass Learning
4.0 ein Patentrezept sei. Fiir Menschen,
die Miihe haben, selbstindig zu lernen,
werden nach wie vor andere Lernformen
besser geeignet sein.

PH
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VON DER BEDEUTUNG DES RICHTIGEN
UMGANGS MIT DER NACHFOLGEGENERATION

Opening Plenary: Eine Paneldiskussion zum Thema Arbeitswerte und modernes Recruiting im Zeitalter der Generation Y.

Es heisst, die Generation Y sei faul, launisch, unberechenbar und un-
fiihrbar. Vertreter dieser Kohorte wiirden jedes noch so dynamische
Unternehmen iiberfordern und irritieren, weil sie alte Werte angreifen
und auf den Kopf stellen wollen. Alles nur Vorurteile? Experten aus der
Praxis und der Wissenschaft diskutieren.

Moderator Simon Kopp stellt zu Beginn
der Paneldiskussion gleich mehrere Fragen
an die Referenten. Wer ist diese Generati-
on Y? Was kommt da auf uns zu? Mit wem
miissen wir kiinftig zusammenarbeiten?
Wie schlimm steht es wirklich um die Ge-
neration Y? Die Expertenrunde ist sich
sehr schnell einig, dass das Thema in den
Medien zu stark aufgebauscht wird. Es hat
noch jede Generation iiber die nachfolgen-
de gesagt, dass die Jugend furchtbar sei.
Das war schon zu Sokrates’ Zeiten so. Da-
bei sind sie lediglich anders als wir. Nicht
besser, nicht schlechter. Es wird immer
schwieriger, gut aus-
gebildete Fachkrifte
zu finden, so Nicole
Burth Tschudi, CEO
der Adecco Gruppe.
«Es ist die Aufgabe
von uns allen, her-
auszufinden, wo die
Jungen heute ihre
Schwerpunkte legen». Aus personlichen
Erfahrungen stellt sie fest, dass die Gene-
ration Y grossen Wert auf die Qualitit ei-
ner Erfahrung lege. Sie wollen maoglichst
zeitnahen Feedback erhalten und flexibler
arbeiten. Ausserdem ist die Sinnhaftigkeit
dessen, was man tut, enorm wichtig ge-
worden. Es ist einem Arbeitnehmer der
Generation Y wichtig, dass die personli-
chen Werte und Uberzeugungen zu jenen
des Arbeitgebers passen. Die Generation
Y fordert viel, ist aber im Gegenzug auch
bereit, viel zu leisten. Diesen Anforderun-
gen muss begegnet werden.

Moderator Simon Kopp im Element

Auch Hans-Rudolf Castell, Leiter HR Ma-
nagement der Migros-Gruppe, und Hans
C. Werner, Leiter Group Human Resour-
ces bei Swisscom AG, gehen mit diesen
Aussagen einig. Sie sind iiberzeugt, dass
die Generation Y sehr verantwortungs-
bewusst und leistungsfahig ist, vorausge-
setzt, sie werden mit ihren Bediirfnissen
abgeholt und ernst genommen. Die Ar-
beitgeber miissen hier umdenken, um im
«War for Talent» die Nase vorn behalten
zu konnen. Wenn alle recht haben, dann
hat die Forschung meistens noch rechter.
Trotzdem kann Peter Kels, Professor fuir

Wo Lehre auf Praxis trifft: Peter Kels,
HSLU und Hans-Rudolf Castell, Migros

«Sie sind nur anders,
als wir das von uns
selbst gewohnt sind.»

Nicole Burth Tschudi

HRM, Fiihrung und Innovation an der
Hochschule Luzern — Wirtschaft, den
Vorrednern aus der Praxis nicht mehr viel
beifiigen und meint, dass viele der getrof-
fenen Aussagen auch von ihm stammen
konnten. Der Wunsch nach Sinnhaftigkeit
der Arbeit und Autonomie steigt. Weiter
fallt dem Hochschulprofessor auf, das jun-
ge Mitarbeiter heute haufiger sogenannte
Bastelbiografien kreieren. Diese entstehen
aus der Situation heraus, statt dass junge
Menschen wie frither tiblich von langer
Hand vorgezeichnete, lineare Entwicklung
von klassischen Karrierepfaden verfolgen.
Das sind Beobachtun-
gen, die Kels in seiner
Forschung macht. Eine
Studie, welche mit jun-
gen MINT-Fachkriften
durchgefithrt wurde, hat
ergeben, dass es nur
kleine Unterschiede zwi-
schen den Generationen
Xund Y gebe. Wesentlich grossere Unter-
schiede wurden hingegen zwischen der
Generation der Baby-Boomer und den
XY-Generationen festgestellt. Insbeson-
dere die Bedeutung des Teams hat sich
zwischen diesen Kohorten stark verandert.
Die neuen Werte sind hier kollegiale Zu-
sammenarbeit, geteilter Pragmatismus
und der Community-Gedanke. Angeho-
rige der Generationen X und Y sind viel
eher geneigt, die Stelle zu wechseln, wenn
das Team nicht zu den eigenen Wert-
vorstellungen passt, als es bei den Baby-
Boomern der Fall ist.

Die Runde stellt aber auch fest, dass es
innerhalb der Generation Y grosse Unter-
schiede gibt. Nur schon in Bezug auf
Lebensmodell und Einstellung zur Work-
Life-Balance gehen die Vorstellungen
weit auseinander. Manche wollen 150 Pro-
zent arbeiten, manche nur 80 Prozent, und
andere wiederum sehr flexibel mal mehr,
mal weniger. Und in der Durchsetzung
dieser Bediirfnisse sind sie dann ziemlich
kompromisslos. Um diesen Anforderun-
gen begegnen zu konnen, miissen Arbeit-
geber im Hinblick auf den sich zuspitzenden
Fachkriftemangel zwangsldufig umden-
ken. Bei der Migros kann man schon heu-
te Ferien kaufen, antwortet Hans-Rudolf
Castell. Sie versuchen so, dem Wunsch
nach Selbstbestimmung der Generation Y
gerecht zu werden. Dann gibt es auch ganz
eindeutig branchenabhingige Unterschiede,
die generationenunabhangig sind. In der
Industrie findet man beispielweise nur
wenige Menschen, die Freude an Verin-
derungen haben — auch unter den Jungen.
Deshalb sei es wichtig, das Paket je nach
Job und Industrie richtig zu schniiren,
meint Nicole Burth Tschudi. Wenn ein Ar-
beitgeber aufgrund des Geschaftsmodells
nicht flexibel sein konne, so miisse er eben
andere Anreize setzen. Als Beispiel fithrt
sie die Optimierung der Arbeitsraume
und -mittel an. So kann auch ein Industrie-
unternehmen fiir Vertreter der Generation Y
attraktiv bleiben.

DIE ROLLE VON LINKEDIN UND
EMPLOYER BRANDING IM
REKRUTIERUNGSPROZESS

Wie wichtig sind Plattformen wie Linked-
In fiir die Rekrutierung geeigneter Fach-
krifte? Peter Kels hat hierzu in einer seiner
Studien festgestellt, dass nur sehr wenige
Angehérige der Generation Y ihre Stelle

Recruiting kann auch Spass machen: Hans C. Werner und Nicole Burth Tschudi

tiber ein Angebot auf LinkedIn gefunden
haben. Erstaunlicherweise war es in den
meisten Fallen das personliche Netzwerk,
welches zu einem Jobwechsel gefiihrt hat.
Nicole Burth Tschudi wendet sofort ein,
dass daraus aber nicht der Schluss gezogen
werden diirfe, LinkedIn sei fiir die Rekru-
tiering von Generation Y Vertretern nicht
wichtig. Es konne sehr wohl sein, dass in
der Wahrnehmung des Bewerbers das
Stellenangebot iiber das private Netzwerk
gekommen sei. Dies liegt daran, dass Lin-
kedIn auf Unternehmensseite nicht als
Stellenbérse eingesetzt wird, sondern viel
eher der Informationsgewinnung dient. So
wird zwar Uiber LinkedIn nach geeigneten
Kandidaten gesucht, aber die Ansprache
erfolgt dann, wenn moglich, personlich
Uber eine via LinkedIn identifizierte Ver-
bindung in das Unternehmen. So wirkt es
auf den Bewerber dann vordergriindig wie
ein Angebot aus dem eigenen, personli-
chen Umfeld. Auch Hans C. Werner kann

~

Arbeitgebers bekommen, um auf dieser
Basis entscheiden zu kénnen, ob eine
Ubereinstimmung der Werte und Arbeits-
ethik vorliegt. Dies erreichen sie durch
Online-Recherche, aber auch, indem sie
genau hinschauen. Bei einem Bewerbungs-

«Employer-Branding
und Rekrutierung miis-
sen viel proaktiver ange-
gangen werden.»

Peter Kels
gesprach mit einem Vertreter der Genera-
tion Y kann es eher vorkommen, dass der
Kandidat die Leute kennenlernen will, mit
denen er oder sie spater zusammenarbei-
ten soll. Nicole Burth Tschudi stimmt zu
und bestatigt, dass aktuell ein grosses
Umdenken bei der Rekrutierung von

ZENTRALSCE

Arbeitswerte im Mittelpunkt: Die Opening Plenary am Wirtschaftsforum

fiir Swisscom eine dhnliche Aussage ma-
chen. Mitarbeitende werden gefragt, ob
das Swisscom-Recruiting ihre LinkedIn-
Netzwerke fiir die Personalsuche nutzen
diirfe. Es sei nicht immer transparent und
nachvollziehbar, auf welchem Weg der
Kontakt wirklich entstanden sei.

Peter Kels fiigt an, dass Employer-Bran-
ding und der Rekrutierungsprozess in die-
sem Sinne noch viel proaktiver angegan-
gen werden miissen. Nebst ausgekltigelter
Rekrutierungsstrategien und -tools diirfe
die Botschaft nicht vergessen gehen. Was
ist es, das den jeweiligen Arbeitgeber aus-
zeichnet? Fiir welche Werte steht das Un-
ternehmen ein? Die Jungen wollen ein
moglichst umfassendes Bild des potentiellen

Fachkriften stattfinde. Employer-Branding
muss bereits in den Bewerbungsprozess
eingebaut werden. «Post and pray» - also
das plumpe Publizieren von Stelleninseraten
und das anschliessende Abwarten — hat
definitiv ausgedient. Man muss aktiv nach
den richtigen Talenten Ausschau halten.

VOM SINN UND UNSINN, MEN-
SCHEN AN EIN UNTERNEHMEN
BINDEN ZU WOLLEN

Wenn die Herausforderung des Recrui-
tings geschafft ist und die richtigen Fach-
krifte fiir das Unternehmen begeistert
werden konnten, wie stellt man dann
sicher, dass diese auch in der Organisation
bleiben? Hans C. Werner ergreift sofort das

DIE REFERENTEN
DER OPENING PLENARY

— Nicole Burth Tschudi, CEO The
Adecco Group Switzerland

— Peter Kels, Professor fiir HRM,
Fithrung und Innovation, Institut fiir
Betriebs- und Regionalokonomie IBR,
Hochschule Luzern

— Hans-Rudolf Castell, Leiter HR
Management Migros-Gruppe

— Hans C. Werner, Leiter Group
Human Resources Swisscom AG

— Moderation: Simon Kopp,
Medienberater und Moderator
Deicher | Kopp Kommunikation GmbH

Wort und meint, dass diese «Behalterei»
von Mitarbeitenden nicht seiner Philoso-
phie entspreche. Viel wichtiger sei es, dass
die Mitarbeitenden zufrieden seien mit
dem Arbeitgeber. Dann kommen sie jeder-
zeit wieder. Er zieht Mitarbeitende vor,
welche wochentlich gute Stellenangebote
bekommen und bei denen es jederzeit
moglich sei, dass sie abgeworben wiirden.
Diese Mitarbeitenden sind ihm lieber als
solche, die seit tiber dreissig Jahren im Be-
trieb sind und aufgrund fehlender Arbeits-
marktfahigkeit still sind, moglichst nicht
auffallen wollen und sich weder bewegen
noch entwickeln. «Dann hat die Unterneh-
mung im Hinblick auf Sozialverantwor-
tung versagt», so Hans C. Werner weiter.
Den Trend zu «Digital Nomads» wird auch
von Nicole Burth Tschudi besttigt. Bereits
heute sei ein Drittel der Arbeitnehmenden
weltweit nicht mehr sesshaft im Hinblick
auf Arbeitsstelle und Arbeitsort. Zeitlich
befristete Werk- und Projektvertrage er-
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setzen zudem zunehmend die klassische
Festanstellung.

Die Paneldiskussion zeigt auf, dass sich
zum aktuellen Zeitpunkt noch nicht ab-
schliessend sagen lasst, welche Auswir-
kungen die verdnderten Anspriiche der
Generation Y auf unsere Arbeitswerte und
auf ein modernes Recruiting haben wer-
den. Der vorherrschende Kultur- und
Wertewandel macht es schwierig abzu-
schatzen, wo die Reise schlussendlich hin-
gehen wird. Unbestritten und durchaus
begriissenswert ist, dass mit der Genera-
tion Y eine gesellschaftskritische Kohorte
das Ruder tibernimmt.
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SCHAFFEN UND ERHALTEN VON ARBEITSPLATZEN
ALS ZENTRALE UNTERNEHMENSAUFGABE

Interview im Carl Elsener jun., Konzernchef der Victorinox AG

Man hort oft, dex Mensch sei die
wichtigste Ressource im Unterneh-
men. Schone Worte oder Realitit?

CE: Der Erfolg jedes Unternehmens hangt
ab von den Menschen, die dahinter stehen.
Die menschlichen und fachlichen Qualita-
ten der Mitarbeitenden und deren Zufrie-
denheit pragen unsere Produkte und das
Image unserer Marke. Das Credo unseres
Firmengriinders hat bei Victorinox immer
noch hochste Giiltigkeit: «Schaffen und
Erhalten von Arbeitspldtzen». Arbeit stiftet
Menschen Sinn, gestaltet das Leben von
Menschen. Wir wollen Menschen mit qua-
litativen Produkten Freude bereiten und
Nutzen stiften. Dabei setzen wir auf
marktwirtschaftliche Ziele. Im Zentrum
von unserem unternehmerischen Denken
und Handeln stehen aber immer die Mit-
arbeitenden, die Kunden, die Produkte
und die Marke. Zudem unterstiitzen wir
Werte wie Offenheit, gegenseitiges Ver-
trauen, Respekt, Dankbarkeit und Be-
scheidenheit. Der Erfolg des Unterneh-
mens hangt nicht von Einzelpersonen ab,
sondern vom guten Zusammenwirken
vieler Teams.

Victorinox ist eine Firma, welche
den Menschen, das Individuum,
speziell ins Zentrum stellt. Sind Sie
ein Einzelfall oder ist dies normaler
«market sensen?

CE: Wir sind kein Einzelfall. Wir kennen
sehr viele Unternehmen, die nach den-
selben Werten denken und handeln. Ins-
besondere Familienunternehmen, die
langfristig-nachhaltig orientiert sind, et-
kennen im Menschen die wichtigste Res-
source fiir den Erfolg des Unternehmens.
Mitarbeitende werden gefordert und ge-
fordert, damit sie ihre Starken entfalten
und ihre Arbeit motiviert und mit Herz-
blut verrichten konnen.

GIPFELTREFFEN IM NEUEN
RGENSTOCK RESORT

lass 500 Meter iiber dem
e in atemberaubender

e 2°200 m? Konferenzzentrum
e 31 moderne Business-Raumlichkeiten
* Vier Hotels von 3-5* Superior mit

- 383 Zimmer und Suiten

Biirgenstock Hotels & Resort

6363 Obbiirgen

T +41 (0)41 612 60 00
info@buergenstock.ch | buergenstock.ch

Wird die zunehmende Robotik,
welche auch Ihren Sektor exrfassen
wird, die Bedeutung des Menschen
fiir Victorinox nachhaltig
verdandern?

CE: Veranderung ist ein fliessender Pro-
zess und verhindert den Stillstand. Die Ar-
beit wird sich verandern, wie sie sich in
den letzten 100 Jahren auch schon immer
wieder verandert hat. Mit der Elektrizitt,
mit dem Verbrennungsmotor, mit der Me-
chanisierung und mit der Globalisierung
kamen schon in der Vergangenheit immer
wieder bahnbrechende Entwicklungen.
Dies ist auch mit der Digitalisierung der
Fall. Menschen haben die grossartige Fa-
higkeit, sich anzupassen. Veranderungen
stellen uns vor Herausforderungen, sie bie-
ten aber auch die Chance fiir die Weiter-
entwicklung. Lernfahigkeit und Offenheit
sind dabei ein zentraler Aspekt. <Wenn der
Wind der Veranderung weht, bauen die
einen Mauern und die anderen Windmiih-
len,» besagt ein Chinesisches Sprichwort.

Man spricht viel von «Swissness»y.
Gibt es eine spezielle «Central
Swissnessy, also Eigenheiten des
Zentralschweizer Mitarbeiters?

CE: Innerschweizer sind nicht viel anders
als andere Schweizer. Vielleicht etwas
wertkonservativer. Wir vereinen jedoch bei
Victorinox sowohl am Hauptsitz in Ibach-
Schwyz als auch weltweit verschiedenste
Nationalititen. Eine eingespielte Zusam-
menarbeit bedingt, unabhiangig von der
Herkunft, Offenheit und einen respektvol-
len Umgang eines jeden einzelnen Mitar-
beitenden.

Victorinox ist bekannt fiir eine
erfolgreiche «Line Extensiony,
vom Sackmesser bis weit in
andere Bereiche. Inwiefern hat
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der Faktor Mensch bei diesem
Erfolg mitgespielt?

CE: Die Diversifikation war ein Mittel,
dem Credo des Firmengriinders «Schaffen
und Erhalten von Arbeitsplatzen» auch in
schwierigen Zeiten Rechnung zu tragen.
Nach der Krise von 9/11 verloren wir vol-
lig unerwartet 30 Prozent unseres Um-
satzes, unter anderem weil ab sofort auf
Flugreisen keine Taschenmesser mehr mit-
gefiihrt werden durften. Die Moglichkeit,
dass wir uns wihrend dieser Zeit auch auf
andere Produktgruppen konzentrieren
konnten, hat uns in der Erhaltung der
grossen Mitarbeiterschaft unterstiitzt. Die
Erweiterung unserer Marke auf die Berei-
che Uhren, Reisegepack, Bekleidung und
Parfum ermoglicht uns, das Risiko zu mi-
nimieren, als wenn wir uns nur auf ein
einziges Produkt beschranken wiirden.
Nicht alles war jedoch von nachhaltigem
Erfolg gepragt. So mussten wir uns bei-
spielsweise vom Bekleidungssektor wieder
trennen.

Stichwort Generation Y: Hat sich aus
Ihrer Sicht das Wertesystem resp.
der Mindset Ihrer Mitarbeitenden in
den letzten Jahren verdndert?
Spiiren Sie andere, neue Werte Ihrer
jiingsten Angestellten?

CE: Wir bilden seit 80 Jahren Lehrlinge
aus. Wir sind dankbar, dass wir die Ge-
danken und Haltungen von jungen Men-
schen erleben diirfen und von ihnen lernen
konnen — wie sie auch von uns. Die jungen
Menschen helfen uns, einen Zugang zum
zeitlichen Geschehen zu schaffen. Heute
erkldren uns die jungen Menschen, wie
beispielsweise die digitalen Medien ange-
wendet werden konnen. Unsere Haltung,
unsere Werte haben sich jedoch nicht ver-
andert. Wir erleben, dass diese genera-
tionentibergreifend sind und fiir alle Sinn

r
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stiften, egal ob jung oder alt, Mann oder
Frau. Die Generation Y nehmen wir viel-
leicht etwas selbstbewusster und kritischer
wahr. Sie hinterfragt tendenziell mehr und
l3sst sich mehrere Optionen offen.

Hat sich Ihr Fiihrungsverhalten
iiber die Jahre dementsprechend
verdndert oder verfolgen Sie mehr
oder weniger immer noch die
gleichen Grundsitze? Welches
sind diese?

CE: Fiir mich ist Vorbild die wichtigste Ei-
genschaft, Menschen erfolgreich zu fiihren.
Wenn ich in unserer Firmengeschichte zu-
riickblicke, dann waren immer Vorbilder
in den entscheidenden Fiihrungspositio-
nen. Durch ihr Vorleben haben sie den Mit-
arbeitern ganz direkt die wesentlichen Un-
ternehmenswerte vor Augen gefiihrt und
bewusst gemacht. Unternehmer miissen
sich selber sein, glaubwiirdig und authen-
tisch. Es braucht ein Gesplir fiir das Mach-
bare, Offenheit fiir Neues und Beharrlich-
keit bei der Umsetzung.

Wie wiirden Sie Ihre Fiihrung
vergleichen mit jener Ihres Vaters,
Grossvaters und Urgrossvaters? Ist
Fiihren schwieriger geworden?

CE: Fiihren war und ist immer eine Ver-
antwortung. Jede Generation hat zu seiner
Zeit spezifische Herausforderungen. Ich
glaube nicht, dass dies frither weder ein-
facher noch schwieriger war. Der Urgross-
vater hat ums Uberleben gekampft, der
Grossvater musste die grosse Wirtschafts-
krise und den 2. Weltkrieg meistern, mein
Vater hatte das ungestiime Wachstum und
danach 9/11 zu bewiltigen — und heute
haben wir die Herausforderung einer sich
mehr und mehr globalisierenden und di-
gitalisierenden Welt.
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Welches sind aus Ihrer Sicht die
grossten Herausforderungen und
was wiinschen Sie sich fiir die
Zukunft?

Globalisierung und Digitalisierung schrei-
ten weiter voran. Eine der grossten Her-
ausforderungen fiir die Schweiz wird dar-
in bestehen, Bildung, Forschung und
Innovationskraft auf Spitzenniveau zu hal-
ten. Billiglohnlander bringen Firmen, die
in der Schweiz produzieren, massiv unter
Druck. Also mussen wir unsere Produkti-
vitat permanent optimieren und immer

einen Schritt voraus sein. Der globale
Wettbewerb wird mit immer harteren
Bandagen gefiihrt. Damit die Schweiz in
diesem Kampf erfolgreich bleibt, braucht
es auch in Zukunft gute Rahmenbedin-
gungen. Unternehmerische Initiative darf
nicht mehr und mehr durch ein uniiber-
sichtliches Regulierungswerk unterdriickt
werden. Wir miissen zu unseren Wettbe-
werbsvorteilen Sorge tragen und diirfen
sie nicht leichtsinnig verspielen.

Vielen Dank fiir das Interview.

ZUR PERSON
Carl Elsener jun. (1958) ist seit 2007
Konzernchef der Victorinox AG und
fithrt das Familienunternehmen mit
tiber 2’000 Mitarbeitenden in vierter
Generation. Entstanden aus einer
Messerschmiede im Jahr 1884, ist
Victorinox heute ein globales Unter-
nehmen mit fiinf Produktekategorien:
Schweizer Taschenmesser, Haushalts-
und Berufsmesser, Uhren, Reisegepack
und Parfums. Carl Elsener jun. ist
verheiratet und hat drei Kinder.
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Workshop Entrepreneurship: Was macht es aus, dass ein Mitarbeitender nicht nur gut, sondern sehr gut ist?

Ob Krankenversicherung, Wirtschaftspriifung, Bildungswesen oder
traditionelle Bauindustrie, alle Branchen haben es mit verschiedenen
Herausforderungen zu tun. Die Vertreter dieser Branchen sind sich
weitgehend einig, welchen Rucksack ein idealer Mitarbeitender mit-
bringen muss und wie sich Fiihrungskriafte verhalten sollen.

Mit welchem Team man zusammenarbei-
ten und die Zukunft bestreiten mochte, ist
eine zentrale Frage, wenn es bei Fithrungs-
kraften darum geht, den idealen Mitarbei-
tenden zu definieren. Im Workshop
«Entrepreneurship: Der ideale Mitarbei-
tende: What makes the difference?» stehen
Fragestellungen zur Diskussion wie: Was
macht es aus, dass ein Mitarbeitender
nicht nur gut, sondern sehr gut ist? Wann
wird jemand befordert? Und was braucht
es zukiinftig unter den As-
pekten der Digitalisierung
und angesichts der funda-
mentalen Transformati-
onsprozesse, damit eine
Mitarbeiterin  oder ein
Mitarbeiter gut performen
kann? Zudem soll in ei-
nem weiteren Teil darauf
eingegangen werden, ob
Unterschiede zwischen ei-
nem durchschnittlichen Schweizer Mitar-
beitenden und einem Zentralschweizer
Mitarbeitenden bestehen.

MIT WELCHEM TEAM DIE

ZUKUNFT ADRESSIEREN?

Moderator Raphael Prinz eroffnet den
Workshop mit der Einstiegsfrage an Phi-
lomena Colatrella. Sie ist seit einem Jahr
CEO der CSS Krankenversicherung und
hat in dieser Zeit bereits vieles verdndert.
Mitunter hat sie einen Teil der Geschifts-
leitung ausgewechselt, aber auch struktu-
relle Anpassungen vorgenommen. Was
war entsprechend ihre Motivation, dass
sie so vieles verdndert hatte? Philomena
Colatrella erklart, dass der Leidensdruck
in der Krankenversicherungsbranche rela-
tiv gering sei und man deshalb Verinde-
rungen aktiv anstossen miisse. Zudem
habe dies mit der neuen Strategie aus dem
Jahr 2012 (Customer Centricity) zu tun,
wo man mit der neuen Organisation nicht
konsequent nachgezogen habe. Dabei
stellte sich fiir sie die Frage, wie und mit
welcher Organisation die Strategie best-
moglich umgesetzt werden konne. Fiir
diese Aufgabe fiihrte sie wahrend sechs
Monaten rund 100 Round-Tables mit allen
relevanten Schlsselpositionen durch, um
eine Lagebeurteilung vorzunehmen. Mit
der Restrukturierung der Organisation
stellte sich fiir sie schlussendlich auch die
Frage, mit welchem Team sie zusammen-
arbeiten mochte und ob dies die richtigen
Leute sind, um die Zukunft zu adressieren.

CHANGE IN DER STRATEGIE

BEDINGT CULTURE CHANGE

Nicht nur die CSS, sondern generell die
Unternehmungen miissen sich dem Wan-
del stellen. Marcel Stalder erwahnt, dass
es sogenannte sprungfixe Situationen gibt
und wir uns momentan in der digitalen
Revolution befinden. In dieser Phase pas-
siert sicherlich mehr als in den anderen
Zwischenphasen. Es kann festgestellt wer-
den, dass die Veranderungen schneller er-
folgen. Die zentrale Frage ist jedoch: was
verandert sich? EY spricht von einer alten
Welt bis 2003, in der vieles produktorien-

«Das Potential der
Mitarbeitenden ist
wichtiger als die
Fahigkeiten»

Philomena Colatrella

tiert war, ein Wettbewerb zwischen den
Marken stattgefunden hat (Best-Brand)
und das Ganze vor allem push-orientiert
war. Von der zukiinftigen Welt darf viel
mehr Digitalisiertes, Robotisiertes und
Automatisiertes erwartet werden. Das
Ganze wird weniger auf Marken, sondern
starker auf «Oko-Systeme» ausgerichtet
sein. Marcel Stalder verdeutlicht diesen
Unterschied mit dem Beispiel Mobiliar,
deren Hauptsitz in Bern ist und die frither
liber die zahlreichen Fi-
lialen vor Ort in erster
Linie Hausratsversiche-
rungen verkauft hatte.
Heute kauft Mobiliar
das Immobilienportal
Immoscout, um das
Haus zu vermitteln und
im gleichen Zug eine
Versicherung zu _ver-
kaufen. Durch die Uber-
nahme von SwissCaution kann zugleich
noch die Kaution fiir das Wohnungsdepot
vermittelt werden. Der nichste Schritt
wird wohl ein Zukauf eines Umzugsun-
ternehmens sein — so bekommt man ein
gesamtes Oko-System, in dem der Kunde
im Mittelpunkt steht. Eine solche strate-
gische Neuausrichtung in Richtung einer
Entwicklung eines Oko-Systems bedingt
einige Veranderungen in einer Unterneh-
mung. Findet dabei der Kulturwandel bei
den Mitarbeitenden nicht statt, bleibt die
neue Strategie lediglich ein Blatt Papier.

TRADITIONELL ERFOLGREICH

Das Unternehmen 4B ist unter den vertre-
tenen Firmen eher traditionell unterwegs.
Fiir Mark Bachmann bedeutet das Attribut
«traditionell» einerseits einen Wert. An-
derseits bestitigt es einfach wertneutral,
dass die Firma bereits in den Handen der
vierten Generation liegt. 4B ist in einer
eher tragen Branche titig, in der Innova-
tionen nur langsam vorangetrieben wer-
den. Deshalb ist es relativ schwierig, die
Produkte neu zu erfinden. Potential gibt
es andernorts: Der heutige Kunde sucht
nicht mehr nach einem Produkt, sondern
nach einer guten Dienstleistung. Um die-
sen Challenge zu schaffen, sind Skills er-
forderlich, die allerdings in der Bauindus-
trie schwierig zu finden sind, da dort nicht
unbedingt die attraktivsten Jobs angebo-
ten werden. Mark Bachmann ist der Mei-
nung, dass sie als Firma eigentlich wissen,
wie sie sich neu ausrichten konnen. Der
Wettbewerb um die richtigen Skills stellt
allerdings eine grosse Herausforderung fiir
das Unternehmen dar. Ein weiterer her-
ausfordernder Punkt fiir 4B liegt darin, die
traditionellen und bewahrten Werte mit
der aktuellen Transformation und Digita-
lisierung zu vereinen. 4B hat viele langjah-
rige und ortsgebundene Mitarbeitende, die
auch sehr viele traditionelle Berufsbilder
wie beispielsweise Schreiner abdecken.
Mark Bachmann sagt zu dieser Thematik
bewusst etwas selbstbewusst, dass die
Firma 4B trotz der Beibehaltung traditio-
neller Werte zu den agilsten und erfolg-
reichsten Mitbewerbern in ihrem Markt
zahlt. Die Transformation sieht er als Chance,

Versierter Moderator vom Schweizer Radio und Fernsehen SRF: Raphael Prinz

Mark Bachmann aus Sicht eines Familienunternehmens und Philomena Colatrella, neue CEO der CSS, ergidnzten sich in ihren Anschauungen

die er mit Risikobereitschaft und Freude
anpackt. So will er die Leute mitnehmen
und die Voraussetzung schaffen, um auch
zukiinftig erfolgreich zu sein.

BILDUNG INMITTEN DES
GESCHEHENS

Bruno Staffelbach vertritt an diesem
Workshop die Bildung und erwahnt, dass
die Bildungsinstitute iiber die letzten 900
Jahre enormen Anderungen ausgesetzt
waren und dies auch in Zukunft sein wer-
den. Die Universitat Luzern ist hier mitten
im Geschehen, denn die meisten Studie-
renden gehoren der Generation Y an und
international ist die Universitat Luzern mit
praktisch allen Universitaten auf der Welt
vernetzt. Wenn man von Digitalisierung
spricht, so sitzen Studierende inmitten die-
ses Biotops, sie nehmen diese realen Her-
ausforderungen wahr. Die Digitalisierung
bringt allerdings auch Konsequenzen mit
sich. Das Wissen ist grosstenteils auf dem
Netz vorhanden. Doch wie konnen die
Studierenden unterscheiden, was gut und
weniger gut ist? Bruno Staffelbach ist der
Meinung, dass die Universitaten mit ihren
Erfahrungen und Kompetenzen gerade in

auseinandersetzen, eine gute Diskussions-
kultur entwickeln, die Auseinanderset-
zungsfahigkeit aushalten konnen und auch
der Reflexionsfahigkeit einen Platz geben.
Wenn man das auf der obersten Ebene ein-
fiihrt, gibt dies einen positiven und anste-
ckenden Ruck durch die ganze Organisa-
tion. Marcel Stalder fiigt hinzu, dass ein
Mitarbeitender heute agiler sein muss als
frither, denn man kann nicht davon aus-
gehen, dass man einen Job ein Leben lang
ausfiihrt. Die Mitarbeitenden miissen zu-
dem offen sein fiir neue Werte und neue
Kulturen. Die technologischen Fahigkeiten
spielen des Weitern eine bedeutende Rolle.
Hier darf jedoch das Bewusstsein nicht
fehlen, dass man bei den technologischen
Fahigkeiten sehr rasch bei der Ersetzbar-
keit des Menschen ist. In denjenigen Jobs,
bei denen es den Menschen braucht, ste-
hen vor allem Empathie, Teaming sowie
bekannte Werte wie Disziplin, Plinktlich-
keit und Verlasslichkeit im Vordergrund.
Der ideale Mitarbeitende in der Industrie
ist flir Mark Bachmann vielfaltig. Man hat
den soliden, verlasslichen Menschen, den
man immer gebraucht hat und den man
auch immer brauchen wird, um prazise
Produkte herstellen zu konnen. Der fach-

Die Frage nach dem idealen Mitarbeitenden stiess auf reges Interesse

diesem Bereich wahrgenommen werden
miissen — und dies nicht virtuell, sondern
im Rahmen einer Face-to-Face Auseinan-
dersetzung im Seminarraum.

ZURUCK ZUR KERNFRAGE - DER
IDEALE MITARBEITENDE

Welche Eigenschaften brauchen nun die
Mitarbeitenden, um den genannten Her-
ausforderungen der Unternehmen gerecht
zu werden mit Blick auf die grossen Ver-
anderungen, die noch bevorstehen? Philo-
mena Colatrella erlautert, dass die neuen
Mitarbeitenden eindeutig einen gewissen
Grundstock an Fihigkeiten und Skills
mitbringen miissen. Diesen Grundstock
kennt man auch in einer vernetzten und
digitalen Welt, gerade in der Versiche-
rungsbranche. Zudem ist Charisma ent-
scheidend: Es braucht Leute, die einen Im-
pact erzeugen mit ihrer Personlichkeit, mit
ihren Fihigkeiten und mit ihrem Potential.
Zudem miissen die Mitarbeitenden flexibel
sein, sie miissen gerne denken, sich geistig

liche Aspekt sei auch notwendig, dieser
kann auch sehr gut gemessen werden. Am

«Das Verschwinden der
Hierarchie im Alltag
bedeutet auch,
dass Hierarchien
verschwinden miissen
bei den Bewerbungs-
gesprachen.»

Mazrcel Stalder

wichtigsten jedoch sind Leute, die veran-
derungs- und kommunikationsfahig sind,
die teamorientiert arbeiten und denken
konnen. Kritisch eingestellte Mitarbeiten-
de konnen helfen, eine Unternehmung
weiter zu bringen - sie sind allerding
schwierig zu fiihren. Bruno Staffelbach be-
leuchtet die Thematik des idealen Mitar-

beitenden aus der Sicht der Entwicklungs-
psychologie. Aus dieser Perspektive bringt
der Mensch alle Voraussetzungen mit, um
die obengenannten Wiinsche zu erfiillen.
Der Mensch ist von Natur aus so geboren,
dass er etwas tun will. Jeder, der Militar-
dienst geleistet hat, kennt das vom Wach-
dienst: Es ist etwas vom schwierigsten,
nichts zu tun und zu schauen, dass mog-
lichst wenig passiert. Das ist gegen unsere
Natur, denn wir Menschen sind Energie-

biindel.

MENTALITAT, ARBEITS-
MOTIVATION UND ARBEITS-
ZUFRIEDENHEIT DER
MITARBEITENDEN

Diese drei Faktoren werden unter anderem
vom Schweizer HR-Barometer untersucht,
der von der ETH Ziirich und den Univer-
sitaten Zlirich und Luzern gemeinsam pu-
bliziert wird. Aus dem letzten Barometer
geht hervor, dass die Gruppe der «Unab-
hangigen» die interessanteste Mitarbeiter-
gruppe ist. Diese Mitarbeitergruppe ist die
innovativste, hat eine hohe Arbeitsmarkt-
fahigkeit und gleichzeitig ist diese Gruppe
fir Unternehmen am schwierigsten zu be-

halten. Fiir die Mitarbeitenden besteht ein
wesentlicher Zusammenhang zwischen
Unsicherheit und Vertrauen. Je grosser die
Unsicherheit, desto kleiner ist das Vertrauen.
Der dritte wichtige Punkt: Loyalitat ist ein
Gegengeschift. Die Leute sind loyal ge-
gentiber dem Betrieb, wenn der Betrieb,
vertreten durch die Arbeitgeberschaft,
loyal zu den Mitarbeitenden ist.

IT-BASIERTE AUSWAHL ODER
NACH DEM BAUCHGEFUHL?
IT-basierte Tools kommen bei der CSS fiir
das Mitarbeiterscreening zur Anwendung,.
Philomena Colatrella halt eher wenig da-
von, Mitarbeitende nach dem Bauchgefiihl
zu beurteilen. Das Bauchgefiihl sei nicht
zwingend etwas Schlechtes, wendet Bruno
Staffelbach ein. Wenn das Bauchgefiihlt
schon tausend Mal entschieden hat, hat es
geniigend oft Fehler gemacht, um zukiinf-
tig die richtigen Entscheide zu treffen. Zu-
demiist es wie beim Kochen. Solange man
noch wenig Erfahrung hat im Kochen,
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nimmt man ein Rezept zur Hand, was bei
den Mitarbeitenden die verschiedenen HR-
Tools sind. Hat man hingegen schon meh-
rere hundert Male gekocht, ist ein Rezept
nicht mehr notwendig.

DERIDEALE MITARBEITENDE
BEDINGT AUCH EINEN IDEALEN
ARBEITGEBER

Peter W. Ottiger erwahnt, dass der ideale
Mitarbeitende auch einen idealen Arbeit-
geber bedingt und dass dies nicht ein ein-
seitiges Geschift sei. Deshalb seine Frage:
«Gibt es die Mglichkeit, dass ein Stellen-
suchender unbeobachtet und vertraulich
mit einem Mitarbeitenden der entspre-
chenden Unternehmung in Kontakt treten
kann?» Konkret bedeutet dies: Nach dem
gewohnten Bewerbungsgesprach macht
man einen Rundgang und anschliessend
kann der Bewerbende entscheiden, mit

|
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Ruf fiinf Punkte gebracht: Marcel Stalder, CEO von EY, umrahmt von Moderator Raphael Prinz und Rektor Bruno Staffelbach

wem er sprechen mochte. Mark Bach-
mann erzahlt, dass es bei 4B auch vorkom-
men konne, dass ein Schnuppertag oder

«Ich mag kritische
Leute, sie sind zwar
miihsam zum Fiihren,
ohne sie kommt man
jedoch nicht weiter.»

Mark Bachmann

sogar eine Schnupperwoche angeboten
werde, um den Betrieb kennenzulernen.
Marecel Stalder erginzt, dass es wichtig sei,
die Karten offen auf den Tisch zu legen.
Man diirfe als Unternehmen ruhig auch
die Probleme aufzeigen, die man habe.
Wenn sich dann jemand motivieren lsst,

hat man die besten Voraussetzungen, ei-
nen guten und geeigneten Mitarbeitenden
zu finden.

DIE IDEALE FUHRUNGSKRAFT

Das Wichtigste, was eine Fiihrungskraft
mitbringen muss, ist aus Sicht von Marcel
Stalder nicht der Wille, eine wichtige
Funktion zu tibernehmen, sondern die
Ambition, die Firma erfolgreich in die Zu-
kunft zu fiihren. Es miissen starke Person-
lichkeiten sein, die nicht erst die Funktion
oder den Titel benotigen, um sich stark zu
fiihlen, sondern solche, die bereits genti-
gend Selbstvertrauen haben, um dies gar
nicht auszuspielen. Zudem braucht es Em-
pathie, denn Fithrung braucht es primar
in schwierigen Situationen. Mit Autoritat
wird man heute nicht mehr viel hinkrie-
gen. Mark Bachmann erginzt dazu, dass
es Gestalter und nicht Verwalter braucht,

Leute, die unternehmerisch denken und
auch bereit sind, etwas zu wagen. Philo-
mena Colatrealla findet auch, dass der Ge-
staltungsraum wichtig sei und dass man
mit den Leuten spreche. Die Mitarbeiten-
den wollen aus ihrer Sicht in deren Auto-
nomie gelenkt werden und deshalb muss
man die Leute einbeziehen und mit ihnen
sprechen.

DERIDEALE
ZENTRALSCHWEIZER
MITARBEITENDE

Raphael Prinz war es wichtig, die Frage
nach dem typischen Zentralschweizer
Mitarbeitenden zu stellen. Fiir Mark Bach-
mann ist der ideale Zentralschweizer Mit-
arbeiter fiir die Industriebranche solide,
verwurzelt, loyal, fleissig, leistungsorien-
tiert, konsequent und hat ein klares Wer-
tesystem. Bruno Staffelbach kann diese

| g ™

|

Frage anhand einer im Jahr 2016 durchge-
fithrten Umfrage beantworten. Gemass
dieser Umfrage sind die Zentralschweizer
in den folgenden Punkten signifikant ver-
schieden: Sie sind zufriedener mit ihrer
Entscheidungsautonomie, haben bessere
Moglichkeit, Verbesserungsvorschlige zu
adressieren und sind der Meinung, dass
die Vorgesetzten sie rascher verstehen und
besser einschitzen konnen. Zudem sind
die Zentralschweizer der Meinung, sie
wiirden viel schneller als der Durchschnitt
wieder eine neues Stelle finden, falls ihnen
gekiindigt wird. Aus diesem Grund haben
die Zentralschweizer auch weniger Angst
um ihre Arbeitsstelle und vertrauen ihrem
Arbeitgeber signifikant mehr als die tib-
rige Schweiz.
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Workshop Zuwanderung: Der ewige Ruf nach Fachkraften — wo steht die Zentralschweiz?

Fachkrifte und Zuwanderung: Ein polarisierendes Thema fiir Wirtschaft, Politik und Verwaltung

Moderator Iwan Rickenbacher stellt die
einzelnen Podiumsteilnehmer reihum vor,
beginnend mit Thomas Aeschi, SVP-
Nationalrat aus dem Kanton Zug. Aeschi
vertritt die Position, dass die Schweiz
die Zuwanderung wieder eigenstiandig
steuern sollte, da sie
dem Zuwanderungs-
strom in der aktuellen
Grosse weder kulturell
noch mengenmassig
gewachsen sei. Auf
Aeschi folgt Boris Ziir-
cher, Leiter der Direkti-
on fiir Arbeit vom
Staatssekretariat ~ fiir
Wirtschaft (SECO). Er
betont in seinem Eingangsvotum, im all-
gemeinen Tenor des Fachkriftemangels
gehe heute teilweise vergessen, dass die
Rekrutierung auslandischer Fachkrifte ei-
nen Preis habe. Selim Krasnigqj, stellvertre-
tender Betriebsleiter im Alterszentrum
VIVA Luzern — Wesemlin pladiert in der
Einstiegsrunde dafiir, dass die Auslander,
die in der Schweiz eine bessere Perspektive
suchen, sich anstrengen miissen, um im
Arbeitsmarkt erfolgreich zu sein. Er appel-
liert an die Selbstverantwortung der Mig-
rantinnen und Migranten und dass sie sich
gegentiber inlandischen Konkurrenten
durchsetzen miissen. Schliesslich ist die
Reihe an Susanna Auf der Maur-Quinn,
Partnerin bei Kaufmann Riiedi Rechtsan-
wilte. Die Juristin ist liberzeugt, dass die
Schweiz enorm von der Zuwanderung
profitiert habe und es deshalb entschei-
dend sei, dass das Land auch in Zukunft
attraktiv bleibe, um auslandische Talente
anzuziehen und qualifizierte Schweizerin-
nen und Schweizer zu behalten. Die Run-
de der Panelisten schliesst sich mit Franz-
Xaver Simmen, CEO von Andermatt
Swiss Alps, der dem Fachkraftemangel aus
regionaler Perspektive durchaus auch
Chancen abgewinnen kann: in seinem
Eingangsstatement beschreibt er, wie es
fiir junge Zentralschweizer Talente in der
Tourismusbranche durchaus attraktiv sein
kann, wieder den Weg zurlick in die Hei-
mat anzutreten, wenn hier neue, attrakti-
ve Stellen zu besetzen sind.

Susanna Auf der Maur-Quinn

MEHR KREATIVITAT BEIM
RECRUITING

Iwan Rickenbacher geht nach der ersten
Einfithrungsrunde auf die Frage ein, wie
es Zentralschweizer Unternehmen gelin-
gen kann, die besten
Fachkrifte und Talente
zu gewinnen und zu be-
halten. Ist man als Un-
ternehmen schlicht ge-
zwungen, im Ausland
zu rekrutieren, weil das
Potential im Inland fehlt
oder gibt es auch im In-
land, vielleicht sogar re-
gional, ausreichende
Ressourcen, um den Stellenbedarf zu de-
cken? Rickenbacher richtet dazu die Frage
ans Publikum und fragt, wer zur Zeit in

seinem Unternehmen auf der Suche nach
Schliisselarbeitskraften sei. Rund die Half-
te der Zuhorer hebt die Hand, woraufthin
Rickenbacher einige Meinungen aus dem
Publikum einholt. «<Wie machen Sie das
konkret in Threm Betrieb? Reichen kon-
ventionelle Methoden noch aus oder
braucht es heute mehr, um an gute Leute
zu kommen?» Dem Personalchef von Vic-
torinox Robert Heinzer bereitet es Sorgen,
dass viele Arbeitnehmer in der Schweiz
satt und selbstzufrieden geworden sind.
Sie zeigen nicht mehr den Ehrgeiz, der no-
tig ist, um ein Unternehmen und mit ihm
die Volkswirtschaft vorwirts zu bringen.
Unter anderem deshalb schickt Victorinox
eine Reihe von Mitarbeitenden im Rahmen
eines internen Programms nach China, um
dort Erfahrungen zu sammeln und mit
dem Ehrgeiz der chinesischen Kollegen und
der harten Realitat des chinesischen Ar-
beitsmarktes konfrontiert zu werden.

Drei weitere Giste aus dem Publikum wer-
den nach ihrer Rekrutierungsstrategie be-
fragt und allesamt raumen ein, dass sie

nach wie vor mit relativ konventionellen
Methoden Ausschau nach neuen Talenten
halten. Zwar schalten alle ihre Ausschrei-
bungen auf den einschlagigen Portalen und
Online-Kanalen und nutzen auch Online-
Netzwerke wie XING oder LinkedIn, doch
bekunden sie Miihe, die richtigen Leute zu
finden. Noch scheint keiner der befragten
Zuhdorer das Patentrezept zur erfolgreichen
Rekrutierung gefunden zu haben.

DAS INLANDISCHE POTENTIAL
NOCH BESSER NUTZEN

Auf die Frage, wie es Zentralschweizer Un-
ternehmen gelingen konnte, das inlandi-
sche Potential besser nutzen zu konnen,
erwahnt Nationalrat Thomas Aeschi ver-
besserte Rahmenbedingungen, die auf das
Potential der alteren Mitarbeitenden und
auf das weibliche Arbeitskriftepotential
abzielen. Konkret sollte es alteren Mitar-
beitenden in Branchen, wo dies sinnvoll
sei, moglich sein, langer im Beruf zu bleiben.
Zweitens sollten Frauen nach Familien-
griindung und Babypause wieder besser

Nationalrat Thomas Aeschi und die Juristin Susanne Auf der Maur-Quinn warten gebannt auf die Fragen von Moderator Iwan Rickenbacher

und effizienter in den Arbeitsmarkt integ-
riert werden. Franz-Xaver Simmen schldgt
vor, dass die Zentralschweiz auch als
Pendlerregion positioniert werden soll —
oft wird unterschatzt, wie gut die Region
verkehrstechnisch angebunden ist. Aller-
dings gelinge dies nur, so Simmen, wenn
man den Fachkriften ein attraktives Ge-
samtpaket anbietet. Dann sind qualifizierte
Arbeitskrafte auch bereit, langere Wege in
Kauf zu nehmen.

Daran schliesst Iwan Rickenbacher die
Frage, ob denn in der Vergangenheit zu
viel im Ausland rekrutiert worden sei. Bo-
ris Ziircher verneint, schiebt aber nach,
dass ein Arbeitgeber erst sorgfaltig priifen
sollte, ob man einen bestehenden Mitar-
beitenden weiterbilden konne, bevor er im
Ausland zu suchen beginne. «Wir sollten
mehr in die hier tatigen Mitarbeitenden
investieren. Es gibt iiber eine halbe Million
Arbeitskrifte ohne nachobligatorische Bil-
dung - da liegt ein grosses Potential, das
relativ einfach aktivierbar ware», meint der
SECO-Vertreter. Franz-Xaver Simmen
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Iwan Rickenbacher involviert das Publikum
von der ersten Minute an

stimmt zu und raumt ein, dass Zentral-
schweizer Unternehmen noch kreativer

«Wir sollten mehr in
die hier tatigen Mitar-
beitenden investieren.»

Boris Ziircher

werden miissen, um die richtigen Leute zu
gewinnen und das inldndische Arbeits-
kraftepotetial ausschopfen zu konnen.

Ausgehend von diesen Voten stellt Mode-
rator Rickenbacher die Frage nach der Ter-
tialisierung des Bildungssystems: Braucht
die (Zentral-)Schweiz mehr Akademiker
oder fehlt es an Handwerkern? Einige Ge-

ICIAEK

Erfahrungen aus erster Hand: Selim Krasniqi und Franz-Xaver Simmen

werbe-Vertreter aus dem Publikum schil-
dern, wie ausgetrocknet der Lehrlings-
markt in bestimmten Berufen sei und wie
sehr sie sich heute um motivierte Lehtlin-
ge bemiihen. Fiir sie ist klar: Die Zent-
ralschweiz braucht mehr Handwerker,
nicht mehr Akademiker. Rickenbacher
spitzt die These zu und stellt die Frage, ob
die Zentralschweiz sich als Region posi-
tionieren konnte, in der das Handwerk
noch einen hohen Stellenwert geniesst — in
Abgrenzung zu anderen urbanen Bal-
lungsraumen wie Zug oder Ziirich, wo die
Dienstleistungsindustrie an erster Stelle
steht. Thomas Aeschi geht mit Rickenba-
cher teilweise einig — das Schweizer Be-
rufsbildungssystem sollte noch besser ver-
marktet werden. Und die Tendenz zur
zunehmenden Tertialisierung stellt er

Die starke Partnerin der
Zentralschweizer KMU.

grundsitzlich in Frage. Es wiirde mehr
Sinn machen, gezielt die MINT-Facher
zu stirken.

GUTE AUSSICHTEN FUR DIE
ZENTRALSCHWEIZ

Die Abschlussrunde leitet Iwan Rickenba-
cher mit der Frage ein, in welchen Berei-
chen sich Unternehmen in der Region
Zentralschweiz noch verbessern sollten,
um mehr oder bessere Talenten und Fach-
krifte anzuziehen. Susanna Auf der Maur-
Quinn, die selbst aus den USA via
Deutschland in die Schweiz gekommen
ist, rat der Schweiz zu etwas mehr Selbst-
bewusstsein: «Wir Schweizer miissen auf-
passen, dass wir uns nicht unterschatzen.»
Im «War for Talent» sei es entscheidend,

dass die Schweiz attraktiv und konkur-
renzfihig bleibe und auch so wahrgenom-
men werde, so Auf der Maur-Quinn.

Selim Krasniqi, der urspriinglich als
Fliichtling aus dem Kosovo in die Schweiz
kam und heute eines der grossten Alters-
zentren der Stadt Luzern mitleitet, weist
auf das enorme Potential von Menschen
mit Migrationshintergrund und alteren
Menschen hin. In seinem Betrieb absol-
viert derzeit ein 59-Jahriger noch eine Be-
rufslehre. Es gilt also auch hier, sowohl als
Arbeitgeber wie auch als Arbeitnehmer
flexibler zu werden und je nach Lebens-
und Alterssituation eine geeignete Weiter-
bildung zu finden, um arbeitsmarktfzhig
zu bleiben.

Und wo stehen wir in zehn Jahren? Nati-
onalrat Aeschi ist iiberzeugt, dass die Zen-
tralschweiz gut aufgestellt ist fiir die Zu-

BORIS ZURCHER

MEN

3\ :

\

kunft. Andere Regionen stossen an ihre
Wachstumsgrenzen, wihrend die Zent-
ralschweiz noch Potential hat, um sich wei-
terzuentwickeln. Boris Ziircher stimmt
seinem Vorredner zu — die Zentralschweiz
sei in der Vergangenheit dynamisch ge-
wachsen und dieser Trend diirfte sich fort-
setzen — ohne die Wachstumsprobleme,
wie man sie aus anderen dynamischen Bal-
lungsrdumen wie der Greater Zurich Area
oder dem Arc Lémanique kennt. Eine gu-
te Aussicht fiir die Zentralschweizer Wirt-
schaft und die Region im Allgemeinen.
LK

Bringt gekonnt die Sicht des SECO ein: Boris Ziircher

Erfolg ist individuell. Lassen Sie sich deshalb massgeschneidert und personlich beraten.
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DIE GENERATION Y NIMMT STELLUNG

Workshop U-30: Next Generation: Die Generation Y meldet sich zu Wort.

Global betrachtet lassen sich gewiss Unterschiede zwischen Genera-
tionen benennen. Das war schon immer so und wird wohl immer so
bleiben. Wenn aber eine Journalistin, ein Entrepreneur, ein KMU-
Betriebsleiter auf Vaters Spuren und ein Softwareentwickler aus
der Generation Y aufeinandertreffen, wird es plotzlich schwierig, an

gdngigen Stereotypen festzuhalten.

Dass die Generation Y zu Wort kommen
soll, hat die Neugierde der Forum-Teil-
nehmer geweckt. Der Workshop-Raum
ist brechend voll, wer zu spat kommt,
muss sich mit einem Stehplatz begniigen.
Spannung liegt in der Luft: In der Opening
Key Note und der Opening Plenary wurde
bereits viel iiber die Generation Y gespro-
chen. Dartiber, was sie auszeichnet, was
sie schwierig macht, und dartiber, wie man
ihren hohen Anspriichen gerecht werden
kann. Jetzt also sollen die Jungen selbst zu
Wort kommen und die Gelegenheit er-
halten, Stellung zu nehmen.

Simon Amrein, Senior Wissenschaftlicher
Mitarbeiter am Institut fiir Finanzdienst-
leistungen Zug (IFZ), eroffnet den Work-
shop, indem er die Referenten auf dem
Podium kurz reihum vorstellt. Die Gene-
ration Y wird vertreten durch Patrik Fass-
ler, Griinder und CEO der Technomont
GmbH. Fassler ist seit flinf Jahren selbst-
standig und beschaftigt inzwischen zehn
Mitarbeitende. Aaron Steffen ist als Soft-
ware Engineer bei Lowenfels Partner AG
in einem Zukunftsberuf titig. Anja Glo-
ver, freie Journalistin und Bloggerin, und
Peter Galliker jun., Betriebsleiter der
Filiale Mohlin der Galliker Transport AG
und somit Chef von rund 190 Mitarbei-
tenden, komplettieren das Panel. Im ersten
Teil des Workshops diskutieren die Ver-
treter der Generation Y unter sich. Dann
wird die Runde gedffnet und es soll ein
Austausch zwischen den Generationen
stattfinden.

Der Generation Y wird vieles nachgesagt.
Unter anderem, dass sie faul und spass-
orientiert sei. So erdffnet Simon Amrein
die Paneldiskussion mit der Frage, wie viel
Ferien die Referenten in diesem Jahr bereits
bezogen hitten. Zum Erstaunen des Pub-
likums kommt keiner der vier Vertreter
der Generation Y tiber drei Wochen Feri-
en. Patrik Fassler gibt
sogar an, dass es seit sei-
ner Selbststandigkeit —
und somit seit finf
Jahren — noch nie vorge-
kommen sei, dass er
eine Woche am Stiick
Ferien machen konnte.
Aaron Steffen fiigt an,
dass er dieses Jahr zwar
noch nicht viel Ferien
genommen habe, doch es sei ihm bei der
Anstellung wichtig gewesen, dass er die
Moglichkeit hitte, auch einmal zwei Mo-
nate am Stiick Ferien zu beziehen. Das sei
im Vorfeld eine Bedingung fiir ihn gewe-
sen, sonst hitte er den Job gar nicht erst
angenommen. Dank «Scrum», einer Me-
thode zur agilen Software-Entwicklung,
ist in seinem Team jedes Mitglied in der
Lage, jede Aufgabe zu iibernehmen. So
entsteht keine Liicke, wenn jemand mal
langere Zeit fehlt. Anja Glover ist viel un-
terwegs, da sie unabhangig arbeiten kann.
Aber so wirklich Ferien am Strand waren
es dieses Jahr dann doch nur zwei Wochen.
Simon Amrein greift das Thema flexible
Arbeitszeitmodelle auf und richtet das
Wort direkt an Peter Galliker mit der Fra-

«Bei uns braucht es
klare Strukturen.
Flexible Arbeitszeiten
sind weniger Thema.»

Peter Galliker jun.

ge, wie er dazu stehe. Und schon wird
deutlich, dass bereits beim ersten Diskus-
sionspunkt die Meinungen der Referenten
recht weit auseinandergehen. Wihrend
Patrik Fassler und Peter Galliker die Mei-
nung vertreten, dass in ihrem Business der
Kunde im Mittelpunkt stehe und dies all-
zu flexible Arbeitszeiten kaum zulasse, ist
Anja Glover der Meinung, dass mehr Fle-
xibilitdt geschaffen werden miisse. Sie
habe auch schon in festen Strukturen
gearbeitet, sei dabei aber am Ende vdllig
demotiviert und unproduktiv gewesen.
Daraufhin raumt Patrik Fassler ein, dass
es wichtig sei, den Jungen Freiheiten zu
lassen im Unternehmen, sofern es organi-
siert sei. Aber haufig werde zu wenig tiber
diese Bediirfnisse gesprochen. Wenn eine
gute Fachkraft zum Beispiel nur im Winter
oder Sommer arbeiten will, so miisse der
Arbeitgeber schon versuchen, darauf ein-
zugehen, sonst konne es vorkommen, dass
ein Mitarbeiter das Unternehmen kurzer-
hand verlasse. Beruf und Branche scheinen
demnach einen grosseren Einfluss auf das
Flexibilitatsbediirfnis zu haben als die Zu-
gehorigkeit zur Generation Y.

SIND WERTE UND ARBEITS-
ETHIK WIRKLICH SO STARK

IM WANDEL?

Einig sind sich die Panelisten dann wieder
beim Thema flache Hierarchien und dem
Bediirfnis der Generation Y, mehr Verant-
wortung zu libernehmen. Es ist wichtig,
dass Junge auch mal selber etwas entschei-
den kénnen. Es ist dabei aber auch wichtig,
jemanden im Riicken zu haben, der bei
Unsicherheiten und Fragen hinzugezogen
werden kann. Mit dieser Riickendeckung
fallt es leichter, Verantwortung zu liber-
nehmen und auch mal ins kalte Wasser zu
springen. Je eher Verantwortung iiber-
nommen wird, umso schneller steigt die
Effizienz durch personliche Weiterent-
wicklung, so Aaron
Steffen. Er selbst
tbernimmt  gerne
Verantwortung, gibt
diese dann aber auch
gerne wieder ab. So
kann er sich bei Be-
darf auch mal eine
langere Auszeit gon-
nen. Auch Anja Glo-
ver ist der Meinung,
dass junge Menschen vieles intuitiv und
selbstindig zustande bringen konnen. Ein
gewisses Mass an Struktur und Fithrung
sei aber doch nétig, findet Peter Galliker.
Es braucht immer auch jemanden, der sich
— falls notig - durchsetzt, sagt, was Sache
ist und eine Entscheidung herbeifiihrt. Ein
guter Draht untereinander ist wichtig. Der
kann auch mal durch ein gemeinsames
Essen mit privatem Austausch gefordert
werden. Aber in bestimmten Momenten
miissen die Hierarchien dennoch greifen.
Bei aller Flexibilitit muss doch immer klar
sein, wer Chef ist.

Moderator Simon Amrein fiithrt zum
nichsten Thema iiber und fragt die Refe-
renten, was sie denn fiir die Verantwor-
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Tradition mit Zukunft verbinden: Familienunternehmer Peter Galliker jun.
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Jung und kompetent: die gut gelaunten Panelisten Patrik Fissler und Aaron Steffen

tung, die sie tibernehmen, und die Arbeit,
die sie leisten, im Gegenzug vom Arbeit-
geber erwarten. Ist es eher der monetare
Lohn, der tiber Gliick und Zufriedenheit
bestimmt? Oder ist es die Wertschitzung,
welche zentral ist, um die Freude am Job
zu behalten? Schnell wird klar, dass die
Runde Wertschitzung viel hoher schatzt
als Geld. Natiirlich

muss der Lohn stim-

men, meint Aaron «Bei Festanstellung en
habe ich mich
immer eingeschrankt
gefiihlt.»

Steffen. Aber er wiirde
nie fur ein Unter-
nehmen arbeiten, das
ihm nicht ausreichend
Wertschatzung entge-
genbringe. Doch was
heisst Wertschaitzung
fir die Generation Y?
Einmal langer Ferien machen oder einfach
auch nur als Mensch geférdert werden und
das Gefiihl haben, mit den eigenen Inputs
ernst genommen zu werden. Das sind
Beispiele, die in den Augen der Referenten
mehr zihlen als monetare Aspekte. Auch

Anja Glover

personlichen Stirken — und auch seine
Schwichen - kennen muss.

FOREVER YOUNG! ODER

WIE DENKT DIE GENERATION Y
UBER DIE ZUKUNFT?

«Mit 40 sollte man pensioniert sein» meint
Patrik Fassler. Das sagt
er mit einem Augen-
zwinkern. Es wird alles
immer wie komplizier-
ter und buirokratischer.
Wenn nichts mehr sel-
ber entschieden werden
kann, dann ist es auch
nicht mehr interessant
zu arbeiten. Sich ge-
bremst fiihlen schlagt
auf die Motivation. Peter Galliker nickt
zustimmend und meint, dass auch er als
Junger manchmal die Welt nicht mehr ver-
stehe. Zum Beispiel, wenn Lernende einen
Kurs besuchen miissen, wie man ord-
nungsgemass eine Leiter besteigt. Das war

Uber Generationen hinweg: Der U-30-Panel lockt viele Teilnehmer an

einfach mal ein «Danke» oder ein aufrich-
tiges Lob zahlen dazu. Damit bestatigen
die Panelisten die Aussage der Forschung,
wonach die Generation Y haufiger ein
unmittelbares Feedback fiir eine hohe Ar-
beitszufriedenheit braucht.

Aus dem Diskussionsverlauf wird rasch
deutlich, dass alle vier Referenten auf ihre
eigene Art sehr leistungsorientiert sind.
Ob dieser Eindruck tausche, fragt Mode-
rator Amrein. Patrik Fassler bestatigt diese
Leistungsorientierung und meint, dass er
frither Skirennen gefahren sei, und da ge-
be es nur eines: auf direktestem Weg als
Schnellster im Ziel anzukommen. Auch
Anja Glover nickt. Sie fasst ihren Ehrgeiz
aber etwas weiter. Dieser gilt ihrer Lebens-
anschauung generell, sie will ihre Auffas-
sung leben konnen. Da gehort dann auch
dazu, dass ein Auftrag abgelehnt wird,
wenn er ihr nicht passt. Also nicht Leis-
tung liber alles, sondern Leistung auf Ba-
sis der eigenen Fahigkeiten und im Ein-
klang mit den eigenen personlichen
Werten und Uberzeugungen. Peter Galli-
ker fiigt an, dass auch er lieber einmal
mehr sagt, dass er einen Auftrag nicht
annehmen kann und jemand anderes fiir
eine Arbeit empfiehlt. Die Leistung soll
dort erbracht werden, wo die Starken lie-
gen. Dies setzt voraus, dass jeder seine

frither anders und gehe zu weit. Und ob-
wohl die Runde mit digitalen Medien
gross geworden ist, denken sie durchaus
kritisch tiber das Thema. «Wo fiihrt das
alles hin? sinniert Peter Galliker und
weiss, dass er damit den Nerv der Zeit
trifft. Weniger Gedanken macht sich die
Runde tber die The-
men Pensionierung
und Altersvorsorge.
Anja Glover findet es
traurig, wenn sich Jun-
ge Menschen bereits
heute Gedanken tiber
ihre  Pensionierung
machen. Sie versteht
nicht, wie eine Person das ganze Arbeits-
leben lang darauf warten kann, dass es
endlich vorbei ist. Thr personlich spielt es
keine Rolle, wie lange sie arbeitet und wie
es um ihre Altersvorsorge steht. Solange
ihr die Arbeit Freude bereitet, wird sie ar-
beiten, bis es nicht mehr geht.

Bevor Simon Amrein den Generationen-
talk zwischen Referenten und Zuhorern
eroffnet, fragt er jede Generation, was sie
denke, besser zu konnen als die andere.
Die Referenten sind sich in vielen Punkten
einig. Die Generation Y ist flexibler und
dynamischer, hat weniger Zukunftsangs-
te und ist selbstbewusster. Sie brauchen

«Kultur und Werte einer
Firma, das ist mir
schon extrem wichtig.»

Aaron Steffen

DIE REFERENTEN DES WORK-
SHOPS U-30: NEXT GENERATION

— Patrik Fassler, CEO Technomont
GmbH

— Peter Galliker jun., Betriebsleiter
Filiale Molin, Galliker Transport AG

— Anja Glover, Journalistin, Bloggerin,
Studentin

— Aaron Steffen, Software Engineer
Lowenfels Partner AG

— Moderation: Simon Amrein, Senior
Wissenschaftlicher Mitarbeiter,
Institut fiir Finanzdienstleistungen
Zug IFZ, Hochschule Luzern

weder einen bestimmten Titel noch eine
bestimmte Position im Unternehmen, um
das Gefuhl zu haben, jemand zu sein.
Schnell machen sie deutlich, dass sie die
Erfahrung und Ruhe der alteren Genera-
tion sehr schatzen, und dass es aus ihrer
Sicht beide Qualititen brauche, um erfolg-
reich zu sein. Die Zuhdrer hingegen schei-
nen nach der vorangegangenen Diskussion
differenzierter geworden zu sein — es fallt
ihnen schwer, solche Unterscheidungen
vorzunehmen. Sie stellen fest, dass diese
Generation Y gar nicht so anders ist als
die Vorganger-Generation. Fine Stimme
aus dem Publikum meint: «Wenn ich da
nach vorne schaue, sehe ich vier sehr un-
terschiedliche Menschen mit unterschied-
lichem Hintergrund. Auch hier unter uns
alteren Teilnehmern im Publikum sehe ich
viele Unterschiede, und jeder ist seinen ei-
genen Weg gegangen» Es scheint, als ob
die wahrgenommenen Ahnlichkeiten und
Parallelen zwischen den Angehérigen bei-
der Generationen und die grosse Diversitat
der Vertreter der Generation Y keine

Ruckschliisse zulassen, worin welche Ge-
neration besser ist als die andere.

Simon Amrein ldsst dennoch nicht locker
und will wissen, ob die Generation Y in
bestimmten Belangen den Bogen iiber-
spanne. Hier werden dann doch einige
Stimmen laut. Ein
Teilnehmer spricht an,
dass die Jungen viel zu
wenig direkt kommu-
nizieren. Vieles lauft
nur noch digital tiber
E-Mails. Doch in vie-
len Situationen und
Themen ist dieses
Kommunikationsmittel weder effizient
noch zielfiihrend. Wenn mehr miteinander
gesprochen wiirde, kime man schneller
ans Ziel, so die These. Weiter wird beman-
gelt, dass die Generation Y mit (konstruk-
tiver) Kritik nicht umgehen konne. Anja
Glover raumt ein, dass sie einen Grossteil
ihrer Kommunikation digital fiihre. Sie
kontert damit, dass sie sich manchmal
tiber die dltere Generation argert, wenn
diese sie wegen einer Kleinigkeit anrufen,
die viel schneller iber eine Whatsapp-
Nachricht hitte erledigt werden konnen.
Insbesondere, da es Situationen gibt, in
denen es schlicht nicht méglich ist, den
Anruf entgegen zu nehmen. Zum Beispiel



im Flugzeug, wihrend einer Sitzung oder
wenn sie in New York ist und die Zeitver-
schiebung einen Riickruf nicht zuldsst.
Auch Patrik Fissler wehrt sich gegen den
Vorwurf und findet, dass er von alteren
Generationen auch viele unnétige Mails
bekomme und das kritisierte Verhalten so-
mit auch ein Stiick weit von den Alteren
vorgelebt wird. Aaron Steffen hingegen
gibt der Kritik recht. Er haben sich anfangs
auch so verhalten und das E-Mail einem
Telefongesprich vorgezogen. Er fiihlte sich
nicht kompetent genug und sei etwas
schiichtern gewesen. Aber er habe lernen
miissen, dass ein telefonischer Austausch
unter Umstanden viel effizienter sei als
mailen. Peter Galliker stellt sich bei diesem
Thema ins Lager der Kritiker und findet
das tagliche E-Mail Hin und Her ein Ar-
gernis. Es wird deutlich, dass die Genera-
tion Y durchaus kritikfzhig ist. Doch Kri-
tik wird nicht einfach hingenommen und
geschluckt. Vertreter der Generation Y
erwarten vom Gegentiber ein genauso ho-
hes Mass an Kritikfahigkeit und mochten
tiber die Kritikpunkte diskutieren, bevor
sie diese annehmen.

REALITATSCHECK: WIEVIEL
DYNAMIK UND FLEXIBILITAT
IST GESUND? BRAUCHT ES
NICHT AUCH SICHERHEIT?

Eine Stimme aus dem Publikum meint kri-
tisch, das klinge alles so positiv in dieser
Runde. Er kenne aber auch junge Men-
schen, die sagen, dass sie nur noch schlecht
bezahlte temporire Jobs fanden — ohne
Chance auf Festanstellung, obwohl sie dies
wiinschten. Inwiefern ist finanzielle Sicher-
heit nicht doch auch ein Thema? Eine
weitere Stimme fragt, wie die heutigen Ar-
beitsschutzgesetze angesichts der neuen
Arbeitsweisen, welche die jungen Men-
schen beschrieben haben, noch greifen.
Anja Glover nimmt Stellung und meint,
dass sie ihre Arbeitsstunden tatsachlich
nicht zahlt oder aufschreibt. Dennoch ist
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Big Smile: Die Selfie-Generation in Action!

sie Uberzeugt, dass sie genug Freizeit hat.
Fiir sie hat Flexibilitat oberste Prioritit.
Das sei wirksamer als ein starres Gesetz
zum Schutz des Arbeitnehmers. Auch
Patrik Fassler dussert sich kritisch zu
gesetzlichen Vorgaben. Hier wiinscht man
sich mehr Freiheit, das Leben nach der
eigenen Vorstellung gestalten zu konnen.
Peter Galliker stimmt in den Grundtenor
mit ein. Die Welt ist schnelllebiger und dy-
namischer geworden. Dies fiihrt zu Auf-
tragsschwankungen, welche nur durch
temporidre Mitarbeitende aufgefangen
werden kann. Es wird klar: die Generation
Y sieht die Verantwortung tiber die per-
sonliche Work-Life-Balance bei sich selbst
und nicht beim Staat.

Und wovor haben die vier Generation Y
Reprisentanten Angst, wenn sie in die
Zukunft schauen? Anja Glover meint, dass
sie solche Angste nicht kenne. Sie ist tiber-

Elne der schonsten
Fahigkeiten des Menschen: -

Zusammen-

stehen.

Beratung in uber 100 Agenturen, per Telefon

zeugt, dass sie immer einen Weg finden
wird — deshalb hat sie keine Zukunfts-
dngste. Zudem erachtet sie Jobsicherheit
als tiberbewertet. Wer weiss schon, ob ihm
ein Job in drei Jahren tiberhaupt noch Freu-
de bereitet und ob man nicht viel lieber
etwas anderes tun wiirde? Auch Aaron
Steffen ist tiberzeugt,
dass er sich keine Sor-
gen machen muss. Er
schatzt sich selbst als
genug kompetent ein
—in anderen Branchen
konne das natiirlich
anders aussehen. Pat-
rik Fassler und Peter
Galliker machen sich
als Unternehmer eher
aus volkswirtschaftlicher Perspektive Ge-
danken zum Thema Zukunftsfahigkeit.
Sie haben den Eindruck, dass der in der
Schweiz vorherrschende Wohlstand zum

«Wie beim Skirennen
gibt es nur eines: der
Schnellste im Ziel
Zu sein.»

Patrik Fassler

Zuriicklehnen einlddt. Diese Komfortzone
kann gefihrlich sein. Was, wenn uns die-
ses Ausruhen auf den Lorbeeren irgend-
wann das Genick bricht?

Und so konnte die Runde noch lange wei-
ter diskutieren und sich austauschen. Doch
Simon Amrein muss
den Workshop zu ei-
nem Schluss bringen
und fragt die Referen-
ten abschliessend, was
sie den Unternehmen
punkto Umgang mit
Generation Y auf den
Weg mitgeben moch-
ten. Der Wunsch ist
sodann, dass Hierar-
chien abgebaut werden, Nihe und Indivi-
dualitit sollen im Gegenzug gefordert
werden. So kann sich jeder entlang seiner
personlichen Stirken entfalten und weiter-

Wir sehen die Dinge, wie sie fur Sie sind. Deshalb helfen
wir [hnen mit unserem betrieblichen Gesundheits-
management, die Gesundheit [hrer Mitarbeitenden
zu verbessern und somit Kosten und Absenzen zu
vermeiden — damit Ihr Unternehmen gesundheitlich
gut dasteht. Gerne beraten wir Sie. Ganz personlich.
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entwickeln. Oftmals werden gute Talente
nicht erkannt, weil die Anforderungen
falsch gesetzt sind. Die Jungunternehmer
Peter Galliker und Patrik Fassler wiinschen
sich zudem, dass die Zusammenarbeit und
der Zusammenbhalt zwischen den Zent-
ralschweizer Unternehmen und Branchen
weiter gefordert wird. Anstatt sich das Le-
ben gegenseitig schwer zu machen, sollte
man die Krafte biindeln und gemeinsam
an einer erfolgreichen Region Zent-
ralschweiz arbeiten.

So unterschiedlich die Positionen der Ver-
treter der Generation Y auf dem Panel
auch waren, zu guter Letzt erfiillen sie
dann doch noch ein gingiges Generatio-
nen-Klischee. Mit einem Big Smile verlan-
gen sie nach einem Selfie mit allen Betei-
ligten fiir ihre Social Media Profile.

CSS
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PATRON AUS LEIDENSCHAFT - BERNHARD
ALPSTAEG IM GESPRACH

Unternehmertalk mit Bernhard Alpstaeg, Patron der swisspor Gruppe, tiber erfolgreiches Unternehmertum, seine wichtigsten
Fihrungsgrundsatze und seine Nachfolgeregelung.

Der lange und intensive Tag auf dem Pilatus neigt sich langsam dem Ende zu und die Teilnehmer finden
sich nach den verschiedenen Themen-Workshops wieder im Dragon Forum, dem grossen Plenum, ein. Mit
Spannung erwarten sie den letzten Programmpunkt des 1. Zentralschweizer Wirtschaftsforums, den Unter-
nehmer-Talk. Es ist schon fast Tradition, dass der selbstandige Medienunternehmer Bruno Affentranger als
routinierter Gesprachsleiter durch den Unternehmer-Talk fiihrt. Peter Spuhler sass schon auf dem Sessel
auf der Biihne des Dragon Forums, ebenso Oscar J. Schwenk. Selbst wenn diese beiden gestandenen Unter-
nehmerpersonlichkeiten bereits anspruchsvolle Gesprdachspartner waren, ein Gesprach mit Bernhard
Alpstaeg stellt den Interviewer vor ungeahnte Herausforderungen. Direkt und ohne Umschweife gibt sich
Alpstaeg im Talk — ganz so, wie man das von ihm kennt.

Ein Patron mit Herz und Seele, aber auch mit Ecken und Kanten: Bernhard Alpstaeg

WANDERJAHRE IN SUDAFRIKA
Bernhard Alpstaeg, geboren im Jahre
1945, war ein Kind der Nachkriegszeit.
Sparsamkeit und Bescheidenheit haben
ihn in seiner Kindheit und Jugend gepragt.
Thm wurde nichts geschenkt und er lernte
frith, was es heisst, hart fiir sein Geld zu
arbeiten. Auch er musste bereits in jungen
Jahren mitanpacken. Zwei wichtige Rat-
schldge habe ihm seine Mutter damals auf
den Weg gegeben: Lerne ein Instrument
und moglichst viele Sprachen. Mit der
Musik hat es nicht geklappt - es scheiter-
te am fehlenden musikalischen Talent.
Die Sprachen hingegen haben es Bernhard
Alpstaeg angetan, und mit ihnen die
Kultur — noch heute braucht er taglich vier
Sprachen.

Kaum hatte Alpstaeg die Lehre abge-
schlossen, wanderte er nach Stidafrika aus,
lernte Englisch und tauchte in eine neue
und vollig andere Kultur ein. In Siidafrika
arbeitete Alpstaeg in einer Diamantmine
- eine ausserst harte, korperlich anstren-
gende und gefihrliche Arbeit. Nach der
Riickkehr in die Schweiz kaufte er mit 26
Jahren ein kleines Kork-Unternehmen im
Zugerischen Steinhausen. 14 Mitarbeiter
zahlte das Unternehmen damals. Heute -
46 Jahre spater — hat Alpstaeg ein Firmen-
imperium aufgebaut, das tiber 3’000 Mit-
arbeitende in 26 Produktionsstitten in der

Schweiz und Europa beschiftigt. Seine
Swisspor AG ist heute fiihrend bei der ef-
fizienten Dammung und Dichtung der Ge-
baudehiille. Obwohl er den CEO-Posten
inzwischen abgegeben hat und als Verwal-
tungsratsprasident der Gruppe amtet, ist

«Der CEO muss ein
Feldweibel sein.»

Bernhard Alpstaeg

Alpstaeg noch jeden Tag im Biiro, wo er
nach wie vor mit- und ab und zu auch
dreinredet.

Fleiss und unermiidliches Arbeiten prag-
ten die erste Phase von Alpstaegs unter-
nehmerischer Tatigkeit. Tag und Nacht
habe er gearbeitet, auch samstags und
sonntags. Zeit fiir die Familie, Freund-
schaften oder Hobbies blieb wenig — ein
Punkt, bei dem Alpstaeg heute die Priori-
taten anders setzen wiirde, stiinde er
nochmals am Anfang seiner Karriere.

NAHE ALS FUHRUNGSPRINZIP

Affentranger rekapituliert: Von einem klei-
nen Unternehmen in Steinhausen mit ge-
rade mal 14 Mitarbeitern zu einer interna-
tionalen Unternehmensgruppe mit 3°000

Angestellten — wie geht das? Wie schafft
man den Kulturwandel im Unternehmen
und wo holt man iiberhaupt die Leute her?
«Ich habe nie Geld aus der Firma bezogen,
nie abkassiert, sondern immer investiert»,
fasst der Patron sein Erfolgsrezept zusam-
men. Ausserdem sei es ihm immer wichtig
gewesen, den direkten Draht zu den Mit-
arbeitenden zu haben. Er interessierte sich
fur die Menschen, die er anstellte, kannte
sie mit Namen und wollte ihre Geschich-
ten, ihren Hintergrund, ihre Familiensitu-
ationen kennen. So banal das im ersten
Augenblick klingen mag: Forderten nicht
just eine knappe Stunde vorher die U-30
Vertreter in ihrem Workshop, Unterneh-
men mussten wieder vermehrt auf Nihe
im Betrieb setzen? Seine Mitarbeiter habe
Alpstaeg zu Beginn alle in Steinhausen
und Umgebung rekrutiert. Alpstaeg such-
te Handwerker, nicht Akademiker und
Direktoren. Er fand sie an den Stamm-
tischen der Dorfbeizen. Heute ist das na-
tiirlich alles etwas anders. Das Unterneh-
men ist viel grosser, international und
verfligt iber eine professionelle HR-Ab-
teilung. Die Frage, wie er seinen Nachfol-
ger gefunden habe, tiberrascht dennoch:
Ein Personalbiiro wurde mit der Rekrutie-
rung beauftragt, suchte nach geeigneten
Kandidaten und priifte diese auf Herz und
Nieren. Also kein Intimus, der tiber Jahre
aufgebaut und an die Aufgabe herange-
fiihrt wird. Ob sich Alpstaeg denn keine

DIE REFERENTEN DES
UNTERNEHMERTALK

nhard Alpstaeg, Patron
swisspor Gruppe
~Interviewer:
Bruno Affentranger,
Inhaber BA Media GmbH

Der Unternehmertalk am Zentralschweizer Wirtschaftsforum als abschliessendes Highlight

Hatte nicht immer einen leichten Stand: Moderator Bruno Affentranger

besondere Testaufgabe habe einfallen las-
sen, um die Kandidaten zu evaluieren,
fragt Bruno Affentranger. Alpstaeg ver-
neint: «<Er braucht keinen Hochschulab-
schluss, aber er sollte eine Schraube anzie-
hen konnen.» Er forderte denn auch gar
keine besonderen Fihigkeiten von seinem
Nachfolger als CEO. «Ich suchte einen
Feldweibel, keinen General».

Wo bleibt da der Instinkt, dem Alpstaeg
sonst bei jeder Gelegenheit folgt? Wo ist
das Bauchgefiihl, auf
das der Patron sich
sonst haufig verlasst?

«Gesundheit, finanzielle

Gefahr, dass tibermorgen der zustandige
Bankberater ausgewechselt wiirde und
wer weiss, ob dieser eine geplante Investi-
tion gleich einschitzt wie sein Vorginger.
Uber sein Engagement beim FC Luzern
sagt Alpstaeg, dass auch dies ein Bauch-
oder besser, ein Herzensentscheid war. Er
habe tiber die Jahre gelernt, sich auch mal
zuriickzuhalten - insbesondere gegentiber
den Medien und der
Offentlichkeit. Den Verantwortlichen ge-
genliber schligt er aber einen gewohnt
deutlichen Ton an: sie
missen liefern. Am
Ende des Tages miis-

Sofort verteidigt sich = : : sen die Resultate stim-
Alpstaeg: «<Doch, doch Unabh.anglgke.!t’ men, sonst gibt es
- das Bauchgefiihl ist Offenheit gegeniiber i, Defizitgarantie
schon entscheidend.» anderen Menschen durch den Patron.

Deshalb mochte er

und ein intaktes

auch heute noch mog- . i . Nach einem intensiven
lichst viel Zeit mit dem Familienleben sind die Gesprich, in dem
Kader und den Mitar- E rfolgsfaktoren.» Alpstaeg in gewohnt
beitenden verbringen. offener Manier kein
«Da spiirt man, wenn Bernhard Alpstaeg Blatt vor den Mund

einer aufsteigen will»
Dann gehe er diesem
Instinkt nach, fordere diese Person und
sorge dafiir, dass sie die Gelegenheit
bekomme, mehr Verantwortung zu tiber-
nehmen. In der Regel lage er richtig mit
diesen Entscheidungen. Und wenn nicht,
fithle es sich zumindest richtig an.

Vor einiger Zeit reiste der Vollblutunter-
nehmer nach China. Da war wieder so
eine Spur, so ein roter Faden. Er besichtigte
eine Styroporfabrik, die er hatte tiberneh-
men konnen. Doch vor Ort splirte er, dass
er dieses Geschift nicht versteht und dass
man ihn hier nicht braucht. Er sagte sich:
Warum den Erfolg im fernen Osten
suchen und dafiir eine Goldgrube in der
Heimat vernachlassigen? Da beschloss er,
nur in einem Radius zu geschiften, in dem
er innerhalb eines Tages wieder in die
Schweiz zuriickkehren kann.

EINE OFFENE TUR UND EIN
OFFENES OHR

In der Fithrung setzt Alpstaeg auf das Prin-
zip der offenen Tiir; seine Biirotiir hat er
ausgehangt, mit dem Ziel, dass jeder Mit-
arbeiter zu ihm kommen und mit ihm
sprechen kann. Aus dem Publikum
kommit die Frage, ob es ihm als Patron mit
seinem direkten Fithrungsstil denn tat-
sachlich gelungen sei, diese Kultur der of-
fenen Tiir zu leben. Alpstaeg halt kurz in-
ne: dch glaube, ich bin kritikfahig», sagt
er dann. Und: «Ich gehe jedem Verbesse-
rungsvorschlag nach, den jemand vor-
bringt.» Hier ist sie wieder, die Spur, der
rote Faden, die Ideen, die Alpstaeg instink-
tiv verfolgt. Er hat etwas von einem um-
triebigen Visionar, wenn man ihn so reden
hort. Und man kann sich nur zu gut vor-
stellen, wie zeit- und krafteraubend dieses
konstante Suchen und Aussschauhalten
nach Opportunititen sein muss. Doch der
Erfolg gibt ihm recht: Sein Unternehmen
ist zur Swisspor-Gruppe gewachsen und
heute erfolgreich unterwegs. Und es war
Alpstaeg immer ein wichtiges Anliegen,
moglichst viel Unabhingigkeit zu bewah-
ren, insbesondere mit Blick auf die Finan-
zierung durch Banken. Er geschiftet aus
Prinzip nur mit Klein-, Regional- und Kan-
tonalbanken. Mit den Grossbanken will
er nichts am Hut haben. Zu gross sei die

genommen und viel
Personliches von sich
preisgegeben hat, offnet Bruno Affentran-
ger die Diskussion flir Fragen aus dem
Publikum.

DAS OFFENE
ERFOLGSGEHEIMNIS

Was er anders machen wiirde, wenn er
nochmals jung wire, fragt ein Teilnehmer.
Er wiirde alles gleich machen, kommt es
wie aus der Pistole geschossen. «Eine gute
Lehre machen, arbeiten, fleissig sein, Geld
verdienen und in zehn Jahren hat man ge-
nug gespart, dass man ein Haus bauen
kann». So wiirde Alpstaeg heute seinen
Karriereweg beschreiben. Und was ist sein
Erfolgsgeheimnis? Ein Geheimnis macht er
nicht daraus - das wire nicht seine Art.
Gute Gesundheit, finanzielle Unabhangig-
keit, Offenheit und Neugierde gegeniiber
anderen Menschen und ein intaktes Fami-
lienleben seien seiner Meinung nach die
wichtigsten Erfolgsfaktoren. Und dann sind
dajanoch die Frauen. Ein besonderes The-
ma, das im Gespriach immer mal wieder
angeschnitten wurde. Frauen spielen eine
wichtige Rolle in Alpstaegs Leben: Mit seiner
Frau und seiner Tochter wiirde er heute mehr
Zeit verbringen, wenn er nochmals am glei-
chen Punkt wie vor zwanzig Jahren stiinde.
Das klingt nach ehrlicher Selbstkritik, oder
zumindest Einsicht. Frauen in Fithrungs-
positionen habe er in der Schweiz zwar
noch kaum eingestellt. In seinen Tochter-
unternehmen in Polen seien aber viele
Frauen in Fithrungsfunktionen. Leider
fande er hier in der Schweiz aber nicht die
richtigen Frauen, die bereit seien, auch den
Aussendienst mit seinen langen und unre-
gelmissigen Arbeitszeiten auf sich zu
nehmen. Fir die Verwaltungsrite seiner
Unternehmen werde er aber vermehrt
Frauen rekrutieren.

Mit diesem Versprechen endet der Unter-
nehmer-Talk und Bruno Affentranger
schliesst das Gesprach schmunzelnd
mit dem Fazit, es sei unbestritten der
schwierigste Unternehmer-Talk gewesen.
Fir die Teilnehmer des 7. Zentral-
schweizer Wirtschaftsforums folgt der
informelle Teil des Anlasses und sie be-
geben sich fiir das Farewell-Dinner in den
Queen Victoria Saal.

LK



Mittwoch, 13. September 2017

SPECIAL REVIEW ZUM 7. ZENTRALSCHWEIZER WIRTSCHAFTSFORUM 015

ETHIK UND WIRTSCHAFTLICHER ERFOLG

LASSEN SICH VEREINBAREN

Interview mit Ernst Maréchaux, dem Inhaber der Maréchaux-Gruppe

Finden Sie die Fachkrifte auf

dem Markt, welche Sie brauchen?
Was machen Sie, damit Ihre Firma
auch in Zukunft ein attraktiver
Arbeitgeber bleibt?

EM: Grundsatzlich handelt es sich auch
bei uns um ein People’s Business, und der
Mitarbeiter steht als Leistungstrager im
Zentrum. Wir sind in einer umkampften
Branche mit einem Mangel an versierten
Fachkriften. Um als Arbeitgeber attraktiv
zu bleiben, reichen gute Anstellungsbedin-
gungen schon langst nicht mehr aus. Viel-
mehr spielt die firmeninterne Kultur, die
Weiterbildung und die Aufstiegsmaoglich-
keiten die tragende Rolle. Es ist wichtig,
dass sich der Mitarbeiter fachlich gefordert
und menschlich wohl fiihlt. Das ist die Ba-
sis fiir treue, langjahrige Mitarbeiter.

Wie wichtig ist fiir Sie diesbeziiglich
die Offenheit der Schweiz? Braucht
die Schweiz offene Grenzen fiir
Arbeitsuchende oder eine klare
Steuerung der Zuwanderung?

EM: Dies ist vor allem eine politische Fra-
ge. Fiir mich ist es wichtig, dass wir primar
unseren einheimischen Fachkraften eine
interessante Arbeitsstelle bieten konnen
und erst bei ersichtlichen Liicken auf aus-
landische Arbeitssuchende zurlickgreifen.

Maréchaux ist einer der grossen
Lehrbetriebe in der Zentralschweiz.
Sehen Sie einen signifikanten
Unterschied zwischen heutigen
Lernenden und solchen vor 10 bis

15 Jahren?

EM: Die jungen Lernenden sind viel selbst-
sicherer und auch kritischer geworden.
Dies gilt es bei der Fiihrung und Schulung
entsprechend zu berticksichtigen. Das Um-
feld spielt moglicherweise heutzutage eine
grossere Rolle als es frither die Familie tat.
Aber auch die Lehrbetriebe haben sich
zwischenzeitlich verandert. Wir legen
Wert darauf, dass die Lernenden kompe-
tente Vorgesetzte erhalten, die menschlich

5

ZUR PERSON

Ernst Maréchaux (1948) trat nach
seinem Studium als Elektroingenieur
ETH bei der Maréchaux Elektro AG

die Nachfolge seines Vaters und Firmen-
griinders Ernst Maréchaux Senior an.
Aus dem Luzerner Stadtbetrieb
entwickelte sich eine in der Innerschweiz
verankerte und schweizweit tatige
Unternehmensgruppe mit 1000
Mitarbeitenden. Die Maréchaux-
Gruppe ist Gesamtdienstleisterin im
Elektrobereich. Im Weiteren ist sie mit
der MVM AG in den Bereichen Maler-,
Gipserarbeiten und Fassadenbau titig.
Dariiber hinaus ist die Maréchaux-
Gruppe in der Inmobilienentwicklung
und Hotellerie tatig. Ernst Maréchaux
ist verheiratet und hat zwei Kinder.

wie fachlich motivierende Vorbilder sind.
Der professionelle Ehrgeiz und der An-
spruch an interessante, herausfordernde
Arbeit bleiben fiir den beruflichen Nach-
wuchs aber unverandert.

Maréchaux hat spannende und
erfolgreiche Diversifikationen
hinter sich, z.B. im Hotelbusiness.
Inwiefern hat der Faktor Mensch
dabei eine Rolle gespielt?

EM: Es versteht sich, dass auch in den an-
deren Bereichen der Gruppe wie bei den
Immobilien der Fokus auf die jeweilige
Zielgruppe gerichtet wird. Bei allem Res-
pekt vor der Digitalisierung bildet der
Mensch immer noch die relevante analoge
Grosse.

Ethik in der Wirtschaft - ein
Widerspruch?

EM: Nein, wenn man Ethik mit Fairness
gleichsetzt. Schon wire es, wenn Ethik bei
Auftraggeber wie auch bei Auftragnehmer
eine Richtschnur fiirs Handeln darstellt. Im
Ubrigen bin ich tiberzeugt, dass Ethik und
Gewinnstreben sich unter einen Hut brin-
gen lassen. Personlich versuche ich, wenn
ich als Auftraggeber fungiere, Fairplay zu
spielen. Eine hochstehende Leistung ist ho-
her zu bewerten als der tiefste Preis.

Sinnstiftung und Selbstverwirkli-
chung sind oft die Antriebsfeder der
Generation Y. Worin findet ein
Mitarbeiter von Maréchaux Sinn
und Selbstverwirklichung?

EM: Entscheidend sind meiner Meinung
nach personliche Anerkennung, fachliche
Betreuung durch den direkten Vorgesetz-
ten, Teamwork, rasche Aussicht auf be-
rufliche Weiterentwicklung und gegensei-
tige Sozialkompetenz. Zudem tragen eine
aktive Kommunikation und der generelle
Einbezug der Mitarbeitenden in die Fir-
menziele positiv zur Motivation bei.

Und Sie selber? Fiir einen exfolg-
reichen Unternehmer, welcher im
Leben vieles erreicht hat: Was sind
Ihre Antriebsfedern?

EM: Nebst der tagtiglichen Freude am
Challenge ist es als Unternehmer sicher-
lich mein Ziel, den wirtschaftlichen Erfolg
zu erhalten. Es motiviert mich sehr, mich
mit kompetenten und begeisterungsfahi-
gen Mitarbeitern auszutauschen und na-
tiirlich auch die Familientradition weiter-
zuflihren. Es ist mir ein echtes Anliegen,
meine Erfahrungen an die jlingere Gene-
ration weiterzugeben.

Ihr qualitativer Anspruch?
EM: Im Mittelpunkt steht der zusatzliche
Mehrwert fiir den Kunden durch ausge-
pragtes Engagement und grosste Sorgfalt
bei der taglichen Arbeit. Dies bedingt beim
Elektro-Installateur eine besonders hohe
Kompetenz und Zuverlassigkeit. Auch im
Immobilienbereich sind die qualitativen
Anspriiche sehr hoch, wie z.B. das attrak-
tive Projekt Beckenhof in Sursee und die
mit 5 Mio. Franken dotierte aktuelle
Zimmerrenovation im Hotel Radisson
belegen.

Spielt die Robotik in Ihrer
Branche eine Rolle?
EM: Zurzeit bestehen wenig
Moglichkeiten fiir den Ein-
satz von Robotern. Der
Mensch ist sowohl in der

Elektrotechnik wie auch in der gesamten
Gruppe unersetzlich.

Wie fiihlen Sie sich als Chef

von rund 1'000 Mitarbeitern, davon
200 Lernenden?

EM: Ich sehe meine Funktion vor allem
als Patron und Impulsgeber und bin mir
bewusst, dass die Firmengrosse eine zu-
sdtzliche Verpflichtung darstellt. In meiner
Rolle als Unternehmer stelle ich sicher,
dass die Geschiftsfiihrer und das Kader
tiber moglichst viel kreativen Freiraum ver-
fugen. Ich fiihle mich sehr entspannt, fith-
ren doch meine Geschaftsfiihrer ihre Be-
reiche dusserst kompetent.

Ein Wort zur Expansion.

EM: In diesem Zusammenhang ist als
massvolle Expansion die Ausweitung des
Marktgebietes von Winterthur, Ziirich
und Bern bis Lausanne, und die erfolgte
sehr erfolgreiche Griindung des neuen
Zweiges im Tunnel-und Infrastrukturbau
durch die Infratech AG zu erwihnen. Die
doch recht bedeutende Firmengrosse be-
dingt eine angepasste Firmenstruktur. Ein
neuer aktiver Verwaltungsrat erarbeitet die
Strategie fiir eine erfolgreiche Zukunft der
Gruppe.

Was ist Ihre Haltung

zum Sponsoring?

EM: Grundsitzlich sehe ich Sponsoring
als gute Moglichkeit, im Sport- und Kul-
turbereich unsere Verbundenheit mit der
Region auszudriicken. Dies freut auch un-
sere Lernenden und motiviert sie, sich ak-
tiv mit Sport und Kultur zu beschaftigen.
Durch das Sponsoring-Engagement ge-
lingt es uns, sportlich aktive Jugendliche
als positive Lernende fiir unsere Firma zu
gewinnen.

Ein Wunsch an die junge Mitarbei-
ter-Generation?

EM: Positiv im Denken und Handeln
bleiben. Nebst dem Fokus auf sich selbst
Verantwortung fiir die Gemeinschaft
tbernehmen und die guten Werte der
Swissness leben.

Zum Schluss einige Worte zu IThnen
als Privatperson.

EM: Meine Freizeit widme ich gerne
meiner Familie mit Hund. Ich bin vielseitig
interessiert und liebe Kultur und Ge-
schichte. Ich bin ein langjahriger FCL-Fan.
Als aktiver Sportler bin ich ein passionierter
Skifahrer, spiele gerne Golf und Tennis,
jasse gerne und gehe Fliegenfischen.

Merci fiir das Gesprach.

PWO
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IMPRESSIONEN VOM PILATUS

Aufgerdumte Stimmung der Forum-Teilnehmer Tragen zur guten Atmosphére bei: Corinne Fischer, Urs Hunkeler, Messe Luzern, mit Drei Wanderer nach geschafftem Aufstieg: Thomas Affolter,
auf dem Weg ins Dragon Forum Bataillard, und Brigitte Breisacher, Alpnach-Holding Neu-Stadtridtin Franziska Bitzi KPMG, Sacha Johann, Premotion, und Markus Loétscher, Pistor

Mensch und Digitalisierung: André Zimmermann, Disruptive Verdnderungen in der Bildung: Ein gefragter Mann: IHZ-Prédsident und Bruno Imhof, ITZ, in angeregter Diskussion mit

Pilatus Aircraft, Peter Galliker, Galliker Transport, Nationalritin Andrea Gmiir im Gespridch mit Unternehmer Andreas Ruch steht Red und Antwort Mirjam Kessler, Geistlich Pharma
Anwalt Marc Blochlinger und Markus Bucher, Pilatus Uni-Rektor Bruno Staffelbach
Aircraft

A T s
Frischen die Pilatus Community sichtlich auf: Generation Geniesst das Wirtschaftsforum zum ersten Mal ohne Der Mensch steht auch im Zentrum ihrer Prisca Birrer-Heimo (links) und
Y-lex Anja Glover, Bloggerin und Journalistin, und Aaron Verpflichtungen: Alt-Pridsident Hans Wicki im Gesprdch  Arbeit: Markus Theiler von Jorg Lienert, Franz Griiter (rechts) holen sich
Steffen, Lowenfels mit Markus Thumiger, S&P Insurance Management mit Silvan Felder, VR Management Zentralschweizer Input fiir Bundesbern

LR

Die Volkswirtschaftsdirektoren der Kantone SZ, LU, UR und Anke Fischer und Barbara Stiemerling vom The International Fasziniert mit seinen Zauberkiinsten, seiner magischen Performance und nicht

OW: Andreas Barraud, Robert Kiing, Urban Camenzind und Circle amiisieren sich mit IHZ-Direktor Felix Howald zuletzt auch mit seiner Haarpracht: Alex Porter
Niklaus Bleiker
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