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Coaches Yvonne Funcke und

Ralf Brenner: ,,Es muss nicht jede Idee,
die einen anspringt, gleich in die

ganze Welt hinausgesendet werden
und noch am gleichen Tag von Teams
aktionistisch in Konzepte verwandelt
werden. Darliber einmal schlafen,
Verstand einschalten und selbst erst
einmal prufen, ob die Idee tragfahig ist.
Dann erst andere ans Arbeiten bringen.*
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Alphaminnchen funktionieren nicht mehr!

Exklusiv-Gesprach Yvonne Funcke und Ralf Brenner, geschiftsfithrende
Gesellschafter der Fromm Managementseminare & -beratung, iiber die Widerstandsfihigkeit
im Job, das Neinsagen gegentiiber Vorgesetzten und Zufriedenheit im Team

ach der Pandemie
sind fiir den Erfolg
von Unternehmen

mehr denn je fachlich gut aus-
gebildete Mitarbeiter:innen
und Fihrungskrifte erfor-
derlich. Zugleich herrscht
Fachkriftemangel und eine
selbstbewusste junge Genera-
tion erwartet am Arbeitsplatz
als Unternehmenskultur eine
lassige Work-Life-Balance.
Wie schiitze ich mich in die-
sen herausfordernden Zeiten
als Mitarbeiter:in vor unfairen
Herausforderungen und wie
kann ich im Team und gegen-
iiber Vorgesetzten auf Augen-
hoéhe arbeiten? Yvonne Fun-
cke und Ralf Brenner von der
Fromm Managementseminare
& -beratung geben als Profis
Einblicke in die Situarion der
Fort- und Weiterbildung sowie
der Kommunikation in Unter-
nehmen.

»Eine junge, gut
ausgebildete
Generation kann -
auch gegenuber
Vorgesetzten -
Grenzen setzen.«

Ralf Brenner

Frau Funcke, Herr Brenner,
Sie beraten Menschen auf
ihrem beruflichen Karrie-
reweg. Welches sind die
wichtigsten Eigenschaf-
ten, die Mitarbeiter:innen
und Fuhrungskrafte heute
mitbringen miissen?

Yoonne Funcke: Generell braucht
es einen Mix an Fihigkeiten bei
Mitarbeitenden und Fithrungs-
kriften, um erfolgreich zu sein.
Dazu gehort neben einem all-
gemeinen Grundwissen und der
beruflichen Qualifikation heute

mehr denn je ein Wissen iiber

das Unternehmen, in dem man
arbeitet, und wie man erfolg-
reich intern kommuniziert.

Ralf Brenner: Es ist dhnlich zur
Mathematik. Wenn ich weif3,
wie eins plus eins gerechnet
wird, muss ich es mehrmals ma-
chen, bis es sitzt. Heute wird es
immer wichtger, lebendige au-
thentische Motivation fiir den
Job und fiirs Unternehmen zu
entwickeln. Das ist zurzeit oft-
mals leider nicht gegeben. Auch
weil viele Mitarbeiter:innen wie
auch Fihrungskrifte nicht diir-
fen, was sie wollen und kénnen.
Sie miissen Dinge, die sie ge-
lernt haben und mitbringen an
Know-how auch ein- und um-
setzen koénnen. Wir haben leider
immer wieder Kunden, die ihre
Mitarbeier:innen zu unseren Se-
minaren schicken und wenn sie
dann ins Unternehmen zuriick-
kehren und das neu Erworbene

anwenden wollen, zu héren be-
kommen, dass das ja interessant
sei, aber ,in unserem Unter-
nehmen“ nun mal anders laufe.
So wird aus neuer Motivation
Frustration. So wird erfolgrei-
che Weiterbildung in Sekunden
zerstort.

Funcke: Das stimmt leider, dass
in Unternehmenskulturen
zwar immer ofter selbststin-
dig denkende und handelnde
Mitarbeiter:innen gewiinscht
sind und auch in unsere Semi-
nare geschickt werden, doch
wenn sie es in ihren jeweiligen
Unternehmen umsetzen wollen,
stofien sie oft schnell an Gren-
zen. Deshalb ist heute eine der
wichtigsten Fihigkeiten im Job
die Resilienz, die Widerstands-
kraft, sich gegen Hindernisse
zu wehren und sich am Ende
durchzusetzen. Man braucht
definitiv Frustrationstoleranz,

»Erfolgreiche
Fuhrungskrafte
schaffen es,
neinsagende
Mitarbeiter:innen
zu respektieren.«

Yvonne Funcke

weil nicht immer alles von selbst
geht. Resilienz fiihrt dazu, dass
ich mich mit anderen, auch Vor-
gesetzten, konstruktiv auseinan-
dersetzen kann.

Ist nicht heute eine
deutliche Uberforderung
wahrzunehmen, dass
unter Pandemie und
Kosteneffizienz immer
weniger Mitarbeiter:innen
faktisch immer mehr
Aufgaben von anderen
mitiibernehmen missen.
Segeln wir alle an einem

strukturellen Burnout
entlang?

Brenner: Wir haben zum
Gliick eine junge, gut aus-
gebildete Generation von
Mitarbeiter:innen und Fiih-
rungskriften, die in den kom-
menden Jahren an den Start
kommt, bei denen wir heute
schon erleben, dass sie sehr gut
fir sich selbst sorgen, auf sich
achten kénnen und Grenzen -
auch gegeniiber Vorgesetzten -
setzen konnen. Es gibt jedoch
auch einen weiteren Anteil,
der stark leistungsorientiert ist
und in Unternehmen arbeitet,
die als Unternehmenskultur
Hochstleistungen und vollen
Einsatz erwarten. Die konnen
unter Druck sehr schnell an
ihre eigenen Grenzen kommen
—vor allem, wenn sie sich auch
noch selbst stark unter Druck
setzen und das betriebliche
Klima es nicht zulisst, s.16 »
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> sich dariiber auszutau-
schen. Gerade die Jingeren,
die sich ja noch im Leben be-
weisen mochten, bleiben dann
hiufig — trotz negativer Be-
gleitumstinde — im Team. Sie
verpassen es, rechtzeitig die
Reifileine zu ziehen.

Friher haben sich Men-
schen doch auch uber-
fordert. Was hat sich
geédndert, sind in digitalen
Arbeitswelten mit 24/7
Handy-Bereitschaft nicht
auch neue, oft unerfillbare
Werte gewachsen, immer
bereit zu sein fir den Job?
Funcke: Ja, einerseits ist das
Phinomen, an seinem Arbeits-
platz tiberfordert zu werden,
zutreffend. Andererseits be-
obachten wir oft, dass diesen
Menschen eine ,natiirliche
Durchsetzungskraft fehlt und
sie diese Entwicklungsheraus-
forderung im Job nicht anneh-
men.

Wie wehre ich mich, wenn
ich aufgefordert bin zum
Beispiel bis 22 Uhr zu
arbeiten, um etwas ter-
mingerecht noch fertig zu
bekommen?

Brenner: Da haben wir defini-
tiv einen Wertewandel auch in
der Gesellschaft. Das ist un-
serer Meinung nach heute so
nicht mehr méglich, wenn ein
Unternehmen erfolgreich sein
will. Zum einen ist es nicht er-
laubt, Uberstunden zu erzwin-
gen. Das mag in manchen Un-
ternehmen noch eine Variante
der Gutsherrenart sein, die je-
doch weder legitim ist noch
dem Unternehmen dauerhaft
hilft. Wenn Mitarbeiter:innen
selbstbewusst sind und dage-
gen vorgehen, hat das Unter-
nehmen das Nachsehen. Ein-
deutig.

Funcke: Das passiert doch in-
zwischen anders. Man sagt
doch nicht mehr, ,arbeite
linger“ oder dhnliches. Es
wird mitgeteilt, dass man
zum Beispiel einen Vertrag
bis zum nichsten Morgen 9
Uhr braucht. Ob und wie das
zu schaffen ist, wird ignoriert.
Und hier kommt fiir uns die
schon erwihnte Resilienz
und das Selbstvertrauen der
Mitarbeiter:innen oder auch
der Fiihrungskrifte gegeniiber
Vorgesetzten ins Spiel. Man
kann die unrealistische Auf-
gabe einfach ablehnen oder
sie mit spiterer Abgabefrist
dndern oder man sagt in Ein-
zelfillen: ,,Okay, ich mache das
umstindehalber®, aber profes-
sionell als Ausnahme, nicht als
Regelherausforderung. Um
so selbstbewusst aufzutreten,
brauche ich eine authentische
Widerstandskraft, von der
man selbst tiberzeugt ist. Das
trainieren wir unter anderen in
unseren Seminaren.

Was ist dabei wesentlich?

Brenner: Das glaubwiirdige
Neinsagen lernen, sich nicht
in Situationen hineindringen
lassen, die bei Dauerbelastung
zur inneren Kiindigung oder
zum Burnout fiithren. Eine
sogenannte Burnout-Kultur
im Unternehmen ist die Dis-
krepanz zwischen Alphatieren
und Mitarbeiter:innen. In-
zwischen haben wir definitiv
einen Wandel von autoriti-
ren Hierarchien geprigten

»Mitarbeiter:iinnen moéchten doch auf
Augenhodhe behandelt werden. Sie
wollen mit ihren Starken, ihren
Schwachen und ihren Bedirfnissen,
eben als Ganzes, wahrgenommen wer-
den. Wenn das in einem Unternehmen
nicht zusammenpasst, verliert man
Mitarbeiter:innen. « raif Brenner

Unternehmen hin zu Unter-
nehmen, die sich iiber eine
gemeinsame Vertrauensbasis
definieren. Unternehmen, die
Mitarbeiter:innen als Gan-
zes sehen. Mitarbeiter:innen
mochten doch auf Augenhohe
behandelt werden. Sie wol-
len mit ihren Stirken, ihren
Schwichen und ihren Bediirf-
nissen, eben als Ganzes, wahr-
genommen werden. Wenn
das in einem Unternehmen
nicht zusammenpasst, darf ich
mich nicht wundern, wenn ich
Mitarbeiter:innen verliere.

Das heiB3t, Fihrungskrafte
sind wesentlich fur eine
Unternehmenskultur ver-
antwortlich?

Brenner: Definitiv. Sie kénnen
am nachhaltigsten die Kultur
hin zu einem partnerschaftli-
chen Arbeiten bewegen.

Funcke: Fine Alphaminnchen-

X .

Kultur funktioniert auch des-
halb nicht mehr, weil immer
mehr Menschen studieren,
nicht mehr mit klassischen
Befehlsstrukturen aufwach-
sen und auch zuhause in den
Familien patriarchalische
Verhiltnisse immer seltener
vorkommen. Hier haben wir
gesellschaftlich einen nach-
haltigen Wertewandel. Das
Arbeiten im Team bekommt
eine immer stirkere Bedeu-
tung. Und wenn ich zum Bei-
spiel in leistungsorientierten
Teams nicht die Kraft und Fi-
higkeit habe, meine Sicht der
Dinge offen anzusprechen, bin
ich schnell raus. Zugehorig-
keit und Vertrauen sind heute
entscheidende Faktoren fiir
ein motiviertes, erfolgreiches
und personlich zufriedenstel-
lendes Arbeiten. Dazu gehort
eben auch, dass erfolgreiche
Fihrungskrifte es heutzu-
tage schaffen, neinsagende
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Blick'aus den Biiroraumen von .. - -
Fromm'Managemeéntseminare & -beratuhg |
an der GroBBen EIbstraBé = Unternehmerin N
Yvonne Funcke: ,,Die Back-up-Strukturen . -
far Frauen sind bei uns unteérentwickelt.

. Esistzum Beispiel in Norwegenund
Schweden akzeptiert, dasvaQhrhéitlich
nachmittags:keine Meetings abgehalten

werden, .um auf Familien’Riicksicht:
nehmen. Der Fokus sollte

vicht auf der

Mann-Frau-Debatte liegeny sondern auf
verbesserten Strukturen fur alle® .
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Mitarbeiter:innen zu respek-
tieren.

Aber autokratische Fih-
rungskrafte wie Putin, Xi
Jinping oder Orban erle-
ben politisch eine Renais-
sance?

Brenner: In der Politik leider
wieder. In der freien Wirt-
schaft funktioniert der 50er-
Jahre-Stil, ich bin hier der
Molly und du Lakai, heute
nicht mehr. Im Gegenteil, er
wird zum Wettbewerbsnach-
teil. Noch einmal: Denen lau-
fen die Mitarbeiter weg.

Haben denn bestimmte
Branchen bestimmte Fuih-
rungsstile?

Funke: Nicht nur bei Bran-
chen, sondern durchaus auch
innerhalb eines Unterneh-
mens an jeweiligen Produkti-
onsabteilungen oder in Pro-
jektarbeiten. Es ist ein grofier
Unterschied, ob ich in einem
Konzern, in einem Grofibe-
trieb mit einem Alleingesell-
schafter oder zum Beispiel in
einem Familienunternehmen
arbeite, wo der Eigentiimer die
Strategie dndern oder kom-
plett neue Unternehmensteile
zu- oder verkaufen kann. Ein
erfolgreiches Unternehmen
wendet je nach Erfordernis
unterschiedliche Fithrungs-
stile an. Aber ganz klar ist der
emotional fithrende Chef, der
einsam Entscheidungen fillt,
weniger gefragt. Auch in stark
arbeitsteiligen Betrieben wird
heute mehrheitlich in Teams
inzwischen weitgehend auto-
nom gearbeitet. Ein Kenn-
zeichen guter Fihrung ist in
jedem Fall Flexibilitit, um auf
Team- oder Mitarbeitervor-
schlige bei plotzlichen Ande-
rungen reagieren zu kénnen.

Sind Frauen die besseren
FlUhrungskrafte?

Brenner: Wenn ich mir den
Planeten zurzeit angucke, muss
ich sagen, dass wir Jungs ganz
schon gescheitert sind und es
wirklich Zeit wird, dass Frauen
an die Macht kommen (lacht).

Es geht doch hier nicht nur
darum, wer der/die Beste ist,
sondern dass sich alle immer
wieder die Brille der anderen
aufsetzen und die andere Per-
spektive mit einbeziehen, nut-
zen und leben. Diversitit ist im
umfassenden Sinn gefragt.

Sorry, ist das nicht ein
gepflegtes Sowohl-als-
auch mit Zeitgeist-Touch.
Die finnische Minister-
prasidentin Sanna Ma-

rin erntete jingst einen
ungeheuren Shitstorm,
weil ein privates Tanz- und
Feiervideo im Netz von ihr
kursierte. Sind wir mo-
ralisch nicht manchmal
doch noch in dern 50ern?
Brenner: Ach, wissen Sie, so
einen Shitstorm miissen wir in
der Demokratie einfach aus-
halten. Der grofien Mehrheit
— wie auch mir — ist das sehr
sympathisch. Warum sollen
Politikerinnen nicht feiern
diirfen? Noch einmal: Ich den-
ke, wir miissen das aushalten,
dass andere eine zynische Dop-
pelmoral leben. Es gibt genug
Staaten auf der Erde, die nicht
so sind, wie wir demokrati-
schen Staaten im Westen das
gerne hitten.

Funcke: Also wir beide und die
Fromm Managementsemina-
re & -beratung haben da eine
ganz klare Haltung und die ist
divers. Es braucht Fihrung
und es braucht Frauen und
Minner in der Fihrung. Die
Situation, die wir weltweit im
Moment haben, ist, dass wir
zu wenig Frauen in Fihrungs-
positionen haben und das gilt
besonders fiir Deutschland.
Und zur finnischen Minister-
prisidentin: Na und, Frauen in
Fihrung sind auch davon be-
troffen, dass bestimmte Din-
ge nicht anerkannt oder nicht
fiir ,gut* befunden werden.
Da gilt dasselbe wie fiir die
Demokratie: Das muss Frau
aushalten konnen. Es gehort
zu Fithrung, dass nicht immer
alle von dem Weg begeistert
sind, den man gerade geht. Bei

Frauen in Fithrungspositionen
muss Deutschland mehr tun.

Sind Sie fur die Quote?
Funcke: Ja und ich bin froh
iiber den EU-Beschluss, dass
es auf Geschiftsfihrungs-,
Management- und Vorstand-
sebene eine 50-prozentige
Frauenquote anzustreben ist.
Es ist im Ubrigen auch ein
Geriicht, dass es nicht genug
Frauen gibe, die in Fihrungs-
jobs gehen mochten. Ich bin
im Verband deutscher Unter-
nehmerinnen (VdU) und es
gibt genug Frauen, die in Auf-
sichtsrite kommen koénnen.
Wias schwierig ist, dass auf der
unteren Managementebene
sich viele noch nicht trauen,
weil es aus meiner Sicht auch
zu selten vorgelebt wird — und
die Strukturen in Deutschland
halt so sind, wie sie sind.

Inwiefern?

Funcke: Die Back-up-Struk-
turen fiir Frauen sind bei uns
unterentwickelt. Es ist zum
Beispiel in Norwegen und
Schweden akzeptiert, dass
mehrheitlich nachmittags kei-
ne Meetings abgehalten wer-
den, um auf Familien Riick-
sicht zu nehmen. Der Fokus
sollte nicht auf der Mann-
Frau-Debatte liegen, sondern
auf verbesserten Strukturen

fiir alle.

Brenner: Ich bin eher kein An-
hinger der Quote. Jede und
jeder sollen jeweils das ein-
bringen, was sie leisten wollen
und kénnen. Wir haben iiber
alles gesehen einen so grofien
Bedarf an guten Fihrungskrif-
ten, dass eine geschlechterbe-
zogene Betrachtung keinen
Sinn macht.

Apropos Fliihrung. Was ist
der gro3te Mangel?

Funcke: Nach unserem Griin-
der Charles Fromm ist es die
Ausdrucksfihigkeit und die
innere Sicherheit, Dinge offen
anzusprechen. Die Lernziele
sind in jedem Training, ob es
die Schwerpunkte Rhetorik
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und Verhandeln bei Herrn
Brenner oder Konfliktbewil-
tigung bei mir sind: Die drei
Kernthemen drehen sich dar-
um, wie ich mich ausdriicken
kann und wie ich das Nein
formuliere, so dass sich alle
angesprochen fiithlen — und ich
trotzdem im Team anerkannt

bleibe.

Wer hat denn den groB-
ten Beratungsbedarf,
Mitarbeiter:innen oder
Fuhrungskrafte?

Brenner: Die Unternehmen.
Eine Unternehmenskultur auf
Augenhohe hilft allen und be-
schert hiufig auch den grofiten
Erfolg.

Corona hat nicht nur zu
Homeoffice und einem
Push bei der Digitalisie-
rung gefiihrt. Alle sind
24/7 via Handy oder Tablet
ortsunabhéngig zu errei-
chen. Das erzeugt Stress.
Wie kann man sich schiit-
zen und Privatheit wieder
neu herstellen?

Funcke: Gemeinsame Verabre-
dungen sind das Wichtigste. Es
braucht in Unternehmen und
in Teams gemeinsam erstell-
te Regeln und Rituale, denen
sich alle verpflichtet fiihlen.

Brenmer: Nicht das Smartphone
sollte uns fiithren, sondern das,
was zwischen unseren Ohren
sitzt: der Kopf. Wir kommen
immer wieder zum aktuellen
Kernthema von allen, egal ob
in Politik oder Gesellschaft
oder der Wirtschaft, in den
Unternehmen: Respekt fiir

HPJ HAFENCITY OHG

»Eine Alphamannchen-Kultur
funktioniert auch deshalb nicht
mehr, weil immer mehr Menschen
studieren, nicht mehr mit klassischen
Befehlsstrukturen aufwachsen und
auch zuhause in den Familien
patriarchalische Verhaltnisse immer
seltener vorkommen.« yvonne Funcke

mein Gegeniiber! Es muss
nicht jede Idee, die einen an-
springt, gleich in die ganze
Welt hinausgesendet werden
und noch am gleichen Tag von
"Teams aktionistisch in Konzep-
te verwandelt werden. Dariiber
einmal schlafen, Verstand ein-
schalten und selbst erst einmal
priifen, ob die Idee tragfihig ist.
Dann erst andere ans Arbeiten
bringen. Wer diese einfachen
Dinge beachtet, vermeidet viel
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Unfrieden und erntet am Ende
sehr wahrscheinlich auch gro-
Bere Erfolge.

Liegt nicht gerade im Digi-
talen, im Tempo, der Reiz,
Dinge sofort auszuprobie-
ren oder auf den Weg zu
bringen?

Brenner: Im Kern geht es doch
um die Klirung gemeinsamer
Erwartungshaltungen. Wenn
man als Chef so ist, dass man

Samstagabend um 23 Uhr noch
eine Idee hat, dann ist das ja in
Ordnung. Man kann sie ja auch
festhalten, aber darf dann nicht
erwarten, dass diese Idee sofort
von Mitarbeiter:innen umge-
setzt wird. Als Fithrungskraft
kann ich Mitarbeiter:innen
den passenden Raum geben,
sich mit der Idee qualitativ zu
beschiftigen und sich im Team
dariiber auszutauschen. Das
fordert dann nachhaltige Er-
gebnisse.

Schnelligkeit und Soliditat
helfen, Aufgeregtheit und

Machtausiibung schaden?
Brenner: In gewisser Weise ja.
Viele Mitarbeiter:innen wie
auch Fihrungskrifte haben
noch nicht wirklich realisiert,
welche Chancen sich ihnen
nach Corona bieten. Viele ha-
ben die Branche gewechselt,
viele konnen sich jetzt das
Unternehmen aussuchen, das
zu ihnen passt. Es fehlt noch
durchaus das kollektive offen-
sive Bewusstsein dafiir, dass
mehr als je zuvor Arbeiter,
Angestellte, Mitarbeiter:innen
und Fihrungskrifte bestim-
men, wo es langgeht. Nicht der
Arbeitgeber schreibt zurzeit
vor, was bei entsprechender
Qualifikation und Engagement
geht, sondern das Individuum.
Es ist bei weitem noch nicht
riibergekommen, dass es nach
Corona ungeahnte Chancen
gibt, das zu tun, was man im
Inneren vielleicht wirklich
mochte. Besonders Jiingere
schauen ganz genau, was sie
sich mit ihrem Job antun wol-
len oder nicht. Das ist neu.

Die Macht verschiebt

sich offenbar hin zu

den Arbeitssuchenden.
Work-Life-Balance als
personliches existenzielles
Kriterium, nicht als Wohl-
standsnische. Wie passt
dazu, dass Beratungsun-
ternehmen wie Schickler,
Kienbaum Consultants
International oder Roland
Berger mehr Assessment-
center als je zuvor flr
Unternehmen durchfiih-
ren?

Funcke: Das mag in Einzel-
fillen mit dem Kontrollwahn
von Unternehmen zu tun
haben und dass sich Verant-
wortliche, unabhingig von der
Uberpriifung der Qualifikati-
on einzelner Bewerber:innen,
iibertrieben absichern wollen.
Es ist ein bewihrtes Instru-
ment festzustellen, ob man als
Unternehmen oder in Teams
zueinander passt. Allerdings
sollte dabei weniger der Intel-
ligenzquotient eine Rolle spie-
len, als vielmehr ein Austausch
dariiber wie im Unternehmen
gearbeitet wird und was fir
Vorstellungen die Kandida-
ten haben. Simulationen von
realen Arbeitsabliufen oder
Kommunikationsprozessen
sind durchaus hilfreich, um die
Passung zu sichern.

Wie misst man den Erfolg
von Assessmentcentern?
Brenner: Ich selbst habe viele
Assessmentcenter gemacht und
begleitet. Ich fand es erfolg-
reich, wenn Mitarbeiter:innen
mindestens zwei Jahre im Un-
ternehmen geblieben sind. Die

Zahl ist willkiirlich, aber am
Ende muss sich fiir das Un-
ternehmen die Investition in
einen Assessmentcenter auch
rechnen. Es soll halt ein Win-
‘Win entstehen.

Das heif3t
Mitarbeiter:innen wie
FlUhrungskrafte sind zual-
lererst eine betriebswirt-
schaftliche GroBe?

Funcke: Letztendlich ja. Alles
andere wire Schonrederei.

Das Gesprch fiibrte
Wholfgang Timpe

Yvonne Funcke

ist geschaftsfUhrende
Gesellschafterin der
FROMM Management-
seminare & -beratung
KG und ausgebildete
Betriebswirtin und Psy-
chologin. Yvonne Funcke
(50) ist verheiratet und
hat zwei Kinder, 11 und
14 Jahre. In der Freizeit
wandert sie gerne — u.a.
in Tirol.

Ralf Brenner

ist geschaftsfuhren-

der Gesellschafter der
FROMM Managementse-
minare & -beratung KG
und gelernter Maschi-
nenbau-Ingenieur. Ralf
Brenner (55) ist verheira-
tet und hat einen Sohn.
In der Freizeit fahrt er
gerne Motorrad - friher
Moto Guzzi, jetzt Harley-
Davidson.
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