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Es funktioniert! Die Deutschen
machen eine Milliarde unbezahlte
Uberstunden im Jahr

Warum wir immer
- mehr arbeiten

Mit welchen Kodern wir zu Hochstleistungen
verflihrt werden. Bis zur Erschopfung




“derPersonlichkeit.

i Wieehrlichist
$  einMitarbeiter,
wie aggressiv?




~Jeder erhalt ein
Coaching, das auf
seine Defizite
zugeschnitten ist*

413 Fragen in vier
Stunden. Tanja Reischi
hat den Test ,,Discovery
of Natural Latent
Abilities" bravourés
gemeistert.

Nun leitet sie die
Forschungsabteilung
des Pharmaunter-
nehmens Worwag

e e 2

Von SILKE GRONWALD,
DORIS SCHNEYINK (Text),
YVONNE SEIDEL (Fotos)
und YANG LIU (lllustration)

tellen Sie sich vor, Thre
berufliche Zukunft hin-
ge davon ab, wie Sie
die folgenden Fragen
beantworten. Was wiir-
den Sie ankreuzen?

1. Wenn es mir notwendig
scheint, kritisiere ich offen meine
Firma im Kollegenkreis.* Die
Feststellung trifft voll auf mich
zu. Sie frifft eher auf mich zu,
eher nicht, sie trifft gar nicht auf
mich zu.

2. ,Fir mich wire es das
Schlimmste, in meiner Arbeit zu
versagen.*

3.,Ich finde es richtig, be-
stimmte Informationen fiir mich
zu behalten, um ,Triimpfe' gegen
aufmiipfige Mitarbeiter in der
Hand zu haben.”

Die Fragen héren einfach nicht
auf. Es sind 413. Und es dauert
vier Stunden, bis Tanja Reischl
sich am Computer durch den
Katalog gekémpft hat. Schum-
meln  oder vermeintlich er-
wiinschte Antworten zu geben

© ist unmdglich, dazu ist das digi-

tale Kreuzverhdr viel zu kom-
plex. Manche Fragen klingen
ganz harmlos, andere ziemlich
personlich. ,Die Geschiftsleitung
verlangt von Ihnen, dass Sie
sich in den nichsten Wochen
genauestens an den Kontenrah-
men halten. Empfinden Sie diese

Aussage als aggressiv  oder
freundlich? Als unterwiirfig oder
von oben herab? Als verletzend
oder sachlich? Bewerten Sie
jedes Antwortpaar differenziert!“

Zum Schluss berechnet eine
Auswertungssoftware die Ergeb-
nisse von Tanja Reischl und
vergleicht sie mit Tausenden Ant-
worten der besten 30 Prozent —
auch aus anderen Unternehmen.
Kann die 35-J4hrige mit den Top-
Performern in ganz Deutschland
mithalten? Sie kann. Tanja
Reischl ist ein Supertalent. Ledig-
lich beim ,Selbstbewusstsein®
miisste sie noch eine Schippe
drauflegen.

»The Discovery of Natural
Latent Abilities“ heiBt der Perstn-
lichkeitstest, den Tanja Reischl be-
stehen musste, ,Die Entdeckung
verborgener Talente“. 60 Prozent
der Dax-Konzerne und immer
mehr mittelstindische Unterneh-
men setzen ihn ein.

Als Roland Spleiss, Geschifts-
fiihrer des Pharmaunternehmens
Woérwag, Tanja Reischl zur Lei-
terin der Forschungsabteilung
beférderte, wollte er eben ganz
sicher sein, die Richtige zu wih-
len. ,Der Test schafft eine gute
Sicht auf sich selbst. Wenn wir
mit den Schwichen eines Mit-
arbeiters offen umgehen, férdern
wir seine Bereitschaft, daran zu
arbeiten und noch hesser zu wer-
den®, sagt Spleiss. Nach dem Test
erhalte jeder Mitarbeiter ein auf
seine Defizite zugeschnittenes
Coaching. =
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Die Unternehmen wollen eben
nur das Beste ihrer Angestellten —
ihr Potenzial, ihre verborgenen
Talente. Doch man wei8 nicht so
genau: Handelt es sich dabei um
die freundliche Forderung von
Menschen? Oder um einen
Angriff auf die Personlichkeit?

Dank moderner Software fahn-
den die Personalmanager immer
intensiver nach dem, wovon
Zeugnisse und Noten nicht be-
richten konnen. Davon, wer die
Menschen wirklich sind. Wie Pro-
filer beim Bundeskriminalamt
dringen sie in die Tiefen der
Personlichkeit vor. Denn, so die
Erkenntnis der Unternehmen, sie
prauchen den ganzen Menschen.
Nur wer seine ganze Personlich-
keit, seine Werte und Gefiihle in
den Job einflieRen ldsst, wird
Héchstleistungen bringen.
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Freizeit in der Firma:
Adidas-Personalmanager
Mirko Kobiela spielt

~ zwischendurch mal eine
Runde Tennis. Das ist so
gewollt, denn es steigert
die Lust auf Leistung

»Die Latte
wird jedes
Jahr =
gelegt”

Und genau daran sind die
Unternehmen interessiert: an
Spitzenleistungen. Nicht erst seit
Ausbruch der Banken- und Euro-
krise haben sie alles optimiert,
was sich optimieren ldsst — die
Prozesse und Maschinen, die Zu-
sammenarbeit in globalen Teams.
Nun ist jeder einzelne Mitar-
beiter dran. ,Wir geben uns mit
MittelmaB nicht zufrieden®, sagt
Jessica Thiel, oberste Talent-
Managerin beim Diisseldorfer
Kosmetik- und Waschmittelher-
steller Henkel. Jeder muss jeden
Tag sein Bestes geben.

In deutschen Unternehmen
macht sich ein neuer, totalitdrer
Anspruch breit: Gefordert ist der
durch und durch transparente
und stets maximal motivierte
Hochleistungsmitarbeiter. ,Thank
God it's Monday“, wirbt etwa
Henkel auf einem Plakat um ehr-
geizige Nachwuchskréfte. Darauf
ist ein junger, sympathischer
Mann zu sehen, der sich ldchelnd
die Krawatte bindet.

Nur noch in den Kklassischen
Dienstleistungsfabriken wird
Leistung mit plumpen Methoden
wie Druck und Kontrolle aus-
geiibt — in den Callcentern, den
Back-Offices von Versicherungen
und Banken, im Einzelhandel.
Oder in der Agrarindustrie. Da
fiihren Bauern im Computer
,Renner-Penner-Listen” {iber ihre
besten polnischen Spargelstecher
oder Erdbeerpfliicker.

Die neuen Methoden sind viel
subtiler. Mitarbeiter werden zur
Spitzenleistung  verfiihrt —und
nicht gezwungen. In den Wohl-
fiihllandschaften moderner Un-
ternehmenszentralen mit ihren
Polsterecken und Coffee-Points
lasst sich leicht vergessen, dass
es immer noch um Arbeit geht.
Die Grenze zwischen Job und
Freizeit 16st sich auf. Auch dank
der groBziigigen Freirdume, die
viele Unternehmen ihren Leis-
tungstragern gewdahren.

Doch es sind gefahrliche Expe-
rimente, die in der Wirtschaft ab-
laufen, Wer seine Leute ermun-
tert, bis ans Maximum ihrer Leis-
tungskraft zu gehen, wer die
Grenzen der menschlichen Be-
lastbarkeit ausreizt, riskiert, das

gesunde MaB zu iiberschreiten.
Nach dem Arbeitsrausch folgt oft
der korperliche und seelische
Hangover. Seit 1994 stieg die Zahl
psychischer Erkrankungen um
120 Prozent, heifit es im gera-
de verdffentlichten ,Fehlzeiten-
Report 2012 der AOK. Nach
einer Studie des arbeitgeberna-
hen Rheinisch-Westfalischen Ins-
tituts fiir Wirtschaftsforschung
verursachen Erschopfung und
Depression jahrlich Kosten von
bis zu 22 Milliarden Euro und be-
drohen, was eigentlich gestdrkt
werden soll: die menschliche
Schaffenskraft.

Der Stuttgarter Unternehmens-
berater Frank Krause, 46, bemerk-
te das Zuviel erst, als es zu spit
war. Sein Leben in der Luft- und
Raumfahrtindustrie bestand aus
faszinierenden Reisen in die USA,
nach Asien und durch ganz
Europa. Er verbrachte bis zu
180 Nichte pro Jahr in den Luxus-
hotels dieser Welt. Ein Adrenalin-
kick jagte den néchsten, wenn er
selbst schwierigste Aufgaben zu
bewiltigen hatte. Aufgeputscht
mit Endorphinen, steigerte er sei-
nen Einsatz Monat fiir Monat — bis
er an einem Sonntagmorgen von
einem brutalen Stechen in der
Brust geweckt wurde. ,Ich hatte
Todesangst. Dachte, ich hatte
einen Herzinfarkt, und lieB mich
sofort ins Krankenhaus einwei-
sen. Die Arzte fanden nichts am
Herzen, diagnostizierten abel
massive Uberarbeitungssympto:
me. Krause hatte ein Ilassisches
Burnout und Jag sieben Monate
lang flach.

arum hatte er nicht recht
zeitig die Notbremse ge
zogen? Krause vergleich

sein Verhalten mit der Geschicht¢
vom Frosch, der in einem Top
heiBem Wasser verkocht, obwoh

"er hinausspringen kénnte: ,Weni

man die Temperatur langsam ho
her dreht, bemerkt der Frosch di
zunehmende Hitze gar nicht. Ge
nauso ging es mir in meinen
Arbeitsrausch.”

Systematisch und langst nich
nur auf die Fiihrungsebene be
schrinkt, setzen die Unterneh
men die neuen Methoden der =



Mit moderner
Software fahnden
Unternehmen
nach Mitarbeitern,
die das Zeug zum
~Star* haben

Leistungssteigerung ein. Der Elek-
tronikriese Siemens etwa fiihrt fiir
140000 seiner weltweit 360000
Mitarbeiter einen ,new way of
working“ ein. Klingt bombastisch
und beschert Mitarbeitern wie Pe-
tra Endholz zundchst einmal ,non-
territoriale® Biiros, sprich: Die
Miinchnerin muss sich jeden Mor-
gen bei Siemens in Neuperlach
einen Platz suchen. Will sie heute
am ,Hot Desk" arbeiten, einem
Schreibtisch fiir alle, die nur mal
kurz reinschauen? Oder lieber im
glasernen ,Think Tank"? Petra
Endholz wihlt das ,,Cubicle®, eine
kleine Arbeitsnische, und stopselt
den Laptop ein.

So zwingt die ,nonterritoriale”
Biirolandschaft Mitarbeiter dazu,
ihren Tag exakt zu planen. Das er-
hoht die Effizienz; der Konzern
spart zudem bis zu 60 Prozent
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Sogar Top-Managerinnen
wie Barbara Althoff-
Simon werden bei SAP
optimiert. Wie sehen mich
die anderen? Wie kann

ich noch besser werden?

,Die Welt
dreht sich
immer
schneller*

Biirofliche — und Petra Endholz
gewinnt bislang ungeahnte Frei-
heiten: Ein Fiinftel ihrer Arbeits-
zeit diirfen die Siemens-Leute
woanders verbringen, im Café, zu
Hause, an der Isai sie kdnnen
frilhmorgens oder spdt in der
Nacht arbeiten, vollig egal, Haupt-
sache, der Job wird erledigt.

Die Personalsachbearbeiterin
liebt die neuen Freirdume, die ihr
das Unternehmen, ihr Laptop und
das Smartphone ermoglichen. Sie
genieBt das Gefiihl von Unabhén-
gigkeit und Selbstbestimmung.
Und sie legt sich noch mehr ins
Zeug, wenn sie von zu Hause aus
arbeitet: ,Schlieflich mdchte ich
dem Vertrauen gerecht werden.”

Studien belegen: Aus Dankbar-
keit oder Rechtfertigungsdruck
arbeiten Menschen mit offener
Arbeitsgestaltung deutlich ldnger
als andere. Rund eine Milliarde
unbezahlter Uberstunden leiste-
ten die Deutschen 2011. Jeder drit-
te Beschiftigte ist hdufig in der
Freizeit fiir die Arbeit erreichbar.
Jeder Fiinfte kann in der Freizeit
nicht abschalten.

Es ist ein verlockender Deal:
Die Unternehmen schenken Ver-
trauen und erhalten im Gegenzug
grenzenlos motivierte und eigen-
verantwortliche Mitarbeiter, die
es mit der Arbeitszeit nicht so
genau nehmen. Vor allem dann
nicht, wenn sie mit spannenden
Projekten und Boni fiir Extraleis-
tungen gelockt werden.

Doch der Grat ist schmal. Wo
hort die Selbstverwirklichung
auf? Und wo beginnt die Selbst-
ausbeutung?

Bei Adidas im frankischen Her-
zogenaurach sitzt Mirko Kobiela
im lichtdurchfluteten Atrium des
neuen ,Headquarter”, Er trigt
Jeans, einen zartblauen Adidas-
Kapuzenpulli und einen pompd-
sen Job-Titel: ,Director Center of
Excellence Performance & Succes-
sion“ — und als solcher ist der
Mann dafiir zustdndig, die welt-
weit knapp 50000 Mitarbeiter
des Adidas-Konzerns jedes Jahr
ein bisschen besser zu machen.
Kobiela nippt an seinem Cappuc-
cino und widmet sich mit sanfter
Stimme, aber brutaler Analyse
den leistungsschwiacheren Kolle-

gen. ,Low Performer*, wie er sie
nennt, miissten gefordert, gefor-
dert und auch mal sanktioniert
werden, damit sie Spitzenleistun-
gen erreichen.

Bei Adidas ist Leistung Kult:
Auf dem weitldufigen Unterneh-
mensgelinde in Herzogenaurach
mit seinen Rasenflichen und
Sportanlagen sieht man sténdig
Mitarbeiter beim kleinen Work-
out zwischendurch — sie spielen
Beachvolleyball, Tennis oder
messen ihre Krifte auf dem Fuf-
ballplatz. Das macht SpaB und
schweilit Teams zusammen. Aus
Chefs und Kollegen werden ehr-
geizige Sportsfreunde, die ein
gemeinsames Ziel verfolgen: Ge-
winnen! Und wieder verschwim-
men die Grenzen zwischen
Arbeit und Freizeit.

,Es kommt darauf an, den
,Stretch’ richtig zu setzen®, sagt
der Personalmanager Mirko
Kobiela. Der ,Stretch“, damit
meint er jene Ziele, die die Fiih-
rungskrifte bei Adidas zum
Jahresbeginn mit jedem Mitarbei-
ter vereinbaren. Und die Latte
werde eben jedes Jahr ein paar
Zentimeter hoher gelegt. Wer sie
zu reifen droht, der erhilt ei-
nen personlichen , Approvement-
Plan“, mit dessen Hilfe die Vor-
gaben doch noch erreicht wer-
den sollen. ,Niemand wird mit
seinen Zielen allein gelassen",
sagt Mirko Kobiela.

ie meinen es nur gut mit

ihren Leuten. ,Low Perfor-

mer“ werden nicht gefeu-
ert, sondern fit gecoacht.

Auch in Deutschlands groBtem
Software-Konzern SAP ist das
so. Dort soll ein Programm der
Firmentochter ,Successfactors"
kiinftig die Leistung eines jeden
der weltweit 60000 Angestellten
messen und in einer Matrix dar-
stellen: Auf der x-Achse wird die
,Performance® abgebildet, auf
der y-Achse sein ,Potential®.
Folglich findet man in der rech-
ten Spalte oben die Namen der
,Stars* und ,Emerging Stars",
darunter die Namen der ,Experi-
enced Professionals“, in der
Mitte die der ,Soliden“. Links
werden die Beurteilungen =



Titel

nach unten immer miserabler —
sNeeds Coaching®, ,Question-
able Fit“ oder gar ,,Counsel Out®.
Aussortieren.

Niemand, so die Botschaft, darf
sich auf dem bisher Erreichten
ausruhen. Der , Emerging Star“ er-
hilt spannende, neue Aufgaben,
an denen er wachsen kann — oder
scheitern. Diejenigen, die eine
solide Leistung zeigen, aber vom
lieben Gott nicht mit groBartigem
Potenzial gesegnet wurden, miis-
sen sich anstrengen, damit sie
in der Matrix nicht nach links
unten in die Ecke abrutschen. Und
die Nieten bekommen ein Coa-
ching.

Das ist nett und brutal zugleich.
Denn der MaRBstab fiir gute Leis-
tung ist stindig in Bewegung. Wer
heute noch zu den Top-Per-
formern gehdrt, droht morgen
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Daumen hoch.
Gewiirdigt wird nur noch
die Spitzenleistung.
Wer fiir seinen Job nicht
brennt, gilt schnell

als Minderleister

Wir
brauchen
einen
Arbeits-
schutz fiir
die Seele*

womdglich ins MittelmaRl ab-
zusteigen. Wohlgemerkt: bei glei-
chem Engagement. .

Und selbst absolute , Stars“ wie
die SAP-Managerin Barbara Alt-
hoff-Simon werden immer wieder
unter die Lupe genommen. Die
Mathematikerin leitet ein Team
von weltweit 2000 Mitarbeitern
und berichtet direkt an den Vor-
stand. Doch im vergangenen Jahr
unterzog sie sich wie simtliche
Spitzenmanager bei SAP einem
Assessment. Mit allem Drum und
Dran. Externer Coach, Interviews
mit Mitarbeitern, gleichrangigen
Managern und dem Vorstand.
Das Ergebnis war fiir Barbara
Althoff-Simon positiv. In ihrer
Karriere ist noch Luft nach oben.
Fiirchtet sie, dass die globale
Leistungssteigerung irgendwann
an Grenzen stoBt? ,Nein“, sagt
sie. ,Die Welt dreht sich immer
schneller, doch die Menschen
lernen, damit umzugehen.”

Aber schwindlig werden kann
einem schon. Gerade in Software-
unternehmen hat das Tempo un-
glaublich angezogen. Statt alle
ein, zwei Jahre werden heute
neue Funktionen, Apps und Spie-
le im Monats- oder Wochentakt
auf den Markt gebracht. Viele
Programmierer arbeiten deshalb
mit einer Methode namens
wScrum“. Das bedeutet so viel
wie Gedrénge. ,Scrum® setzt auf
sich selbst organisierende, ,agile”
Teams, die ihren Job in ,Sprints*
einteilen und selbst kontrollie-
ren, ob sie im Plan liegen. Die
Entwickler genieBen groRe Frei-
heiten, tragen aber auch eine
hohe Verantwortung,

an kann ,Scrum" sehr nett
und teamorientiert ein-
fiihren, dennoch erhéht es
den Druck. Beim ,Scrum Poker*
etwa notieren die Entwickler
morgens verdeckt auf einem
Kértchen, wie lange sie wohl fiir
eine Aufgabe brauchen. Na, wer
traut sich den Job in der kiir-
zesten Zeit zu? Wer bietet eine
Stunde statt zwei oder drei? Im
Idealfall einigt man sich auf eine
realistische Zeit.
Der Frankfurter Arbeitssozio-
loge Stephan Voswinkel sagt: ,Die

RATGEBER

Mut zum ,,Nein!*

Nein zu sagen fallt schwer. Die
Furcht, als Arbeitsverweigerer zu
gelten, ist grof. Doch wer seine
Krafte iiberschétzt und sich perm;
nent iibernimmt, nutzt auch seiner
Unternehmen auf Dauer wenig.

1. Sagen Sie nicht sofort Ja.

Wenn neue Herausforderungen an
Sie herangetragen werden,
iiberlegen Sie: Wie ausgelastet

sind Sie? Kénnen Sie das neue
Projekt in lhrer reguldren Arbeitszeit
iiberhaupt schaffen?

2. Rechnen Sie mit Gegenwind.

Kein Chef ist erfreut, wenn Aufgahen
nicht sofort erledigt werden.
Begrilnden Sie Ihre Ablehnung.

3. Nein zu sagen bedeutet auch,

auf etwas zu verzichten: auf
Anerkennung, Lob, womdglich auf
eine finanzielle Gratifikation.

4. Verabschieden Sie sich von der
lllusion, irgendwie hekamen Sie schol
alles hin. Wenn Sie sich beruflich
mehr engagieren, haben Sie weniger
Zeit fiir Freunde und Familie. Sie
helasten automatisch Ihr Privatleben
5. Grenzen zu setzen ist in einer
flexiblen Arbeitswelt eine Schliissel-
qualifikation. Nur so kann lhr

Chef erkennen, wann er Sie iiberlastet
6. Treffen Sie den richtigen Ton:
Wenn Sie etwas ablehnen, dann
machen Sie das freundlich, aber
bestimmt. Jammern Sie nicht herum.
Aber lassen Sie sich auch nicht

von lhrer Entscheidung abbringen.

7. Machen Sie Ihrem Chef ein Gegen-
angebot, wann Sie stattdessen die
Zusatzaufgahen erledigen konnen.
8. Stellen Sie Zeitlimits auf: Wenn
Sie schion am Wochenende oder
abends arbeiten, dann begrenzen Sie
diese Zeit. Viel zu schnell werden

aus einem ,Ich check mal eben meine
Mails" drei Stunden am Computer.

9. Setzen Sie Prioritaten.

So akribisch, wie Sie lhre Arbeit
planen, sollten Sie auch Zeit

fiir die Erholung einkalkulieren.

10. Reagieren Sie rechtzeitig, wenn
Sie spiiren, lbr Leben gerat aus

der Balance. Sagen Sie nicht erst
+Nein!“, wenn es zu spat ist.



MaRstébe in den Unternehmen
haben sich nachhaltig verschoben,
die Spitzenleistung wird bewun-
dert, die Normalleistung dagegen
kaum noch gewiirdigt. Darunter
leiden besonders diejenigen, die
nichtals Talent, sondern als Durch-
schnitt gelten. Diese Menschen
zbgen sich in die innere Immigra-
tion zuriick, fingen an zu griibeln,
litten unter Schlaf- oder Angst-
storungen, so Voswinkel.

Wo liegen die Grenzen mensch-
licher Belastbarkeit? Wo endet
der SpaB, wo beginnt der Stress?
Und wer sagt: Halt, bis hierher
und nicht weiter?

Bei der Gewerbeaufsicht Nord-
rhein-Westfalen ging vor einigen
Monaten eine anonyme Anzeige
ein.  AuBertariflich  bezahlte
Mitarbeiter des Windelherstellers
Procter & Gamble wiirden viel zu
lange arbeiten. Zehn bis zwolf
Stunden téglich. Die Beamten der
Gewerbeaufsicht  riickten an,
sammelten Handys ein, iiber-
priiften Mails und Gespriche am
Wochenende und in der Freizeit.
Wegen massiver VerstoBe gegen
das Arbeitszeitgesetz musste der
US-Konzern ein BuBgeld in sechs-
stelliger Hohe zahlen. Das
Vertrauen ist futsch, nun werden
die Arbeitszeiten der Pampers-
Filhrungskrifte wieder ganz
altmodisch erfasst, vielen wird
das nicht gefallen. Ernst Muders,
Betriebsrat bei Procter & Gamble,
hat zwar durchaus Verstindnis
daflir, dass Arbeitszeiten aus-
ufern: ,Wir sind ein amerikani-
sches Unternehmen, und wenn
man die Kollegen in den USA er-
reichen will, dann wird es eben
schon mal spit.“ Unterm Strich
sei es aber richtig, dass Procter &
Gamble nun sensibler mit dem
Thema umgehe.

Doch nur noch selten verteidi-
gen staatliche Wachposten die
Grenze zwischen Arbeit und Frei-
zeit, zwischen normaler Leistung
und Spitzenleistung. Das ist auch
gut so. Denn wer will sich schon
im Ernst vom Staat vorschreiben
lassen, wann er seiner Firma eine
SMS schicken darf und wann
nicht?

Bundesarbeitsministerin Ursula
von der Leyen (CDU) fordert je-

doch zumindest einen »PSsychi-
schen Arbeitsschutz”, ,Es muss
klare Regeln in einem Betrieb ge-
ben, was die Erreichbarkeit iiber
Handy und E-Mail angeht, damit
wir die Technik beherrschen und
nicht die Technik uns*, sagt sie. In
der Freizeit solle ,, Funkstille" herr-
schen: keine Mails, keine SMS,
keine Handyanrufe. Die IG Metall
schldgt gar eine Anti-Stress-Ver-
ordnung vor, die Arbeitgeber dazu
verpflichtet, sich stindig um das
Wohlbefinden der Mitarbeiter zu
kiimmern.

Wolfgang Panter, Prisident des
Verbandes Deutscher Betriebs-
und Werksérzte, findet es gut,
dass Politik und Gewerkschaf-
ten eine solche Debatte anstofien.
Die Vorschldge sieht er jedoch
eher skeptisch. ,,Die globale wirt-
schaftliche Dynamik kann nicht
durch starre Regelungen gestoppt
werden“, sagt er. Vielmehr miis-
se man die ,Resilienz" stirken,
die innere Widerstandskraft der
Menschen.

er moderne, hoch motivier-
D te Mitarbeiter erledigt oh-
nehin alles selbst. Deshalb
sollte er sich auch vor dem aus-
ufernden Leistungskult vieler
Arbeitgeber schiitzen. Unterstiit-
zung erhdlt er dabei interessan-
terweise sogar von den Unterneh-
men selbst. Die sind es nidmlich
leid, iiber Monate auf jhre durch-
optimierten Leute verzichten zu
miissen, weil die von einem Burn-
out auBer Gefecht gesetzt sind.
Adidas-Manager Mirko Kobiela
sagt: ,Natiirlich besteht auch im-
mer eine Gefahr der Uberfor-
derung, davor muss jeder Mana-
ger seine Mitarbeiter schiitzen."
SAP bietet mittlerweile Kurse
zur Burnout-Pravention an. Und
Brigitte Ederer, Personalvorstand
bei Siemens, gibt sich fast schon
miitterlich: ,Die Mitarbeiter wol-
len auch selbst zu viel.* Sie kénn-
ten nicht in der Freizeit Mara-
thon laufen, tagtiglich Hochst-
leistungen bringen und dann
auch noch liebevolle Eltern sein.
Es sei nicht verboten, auch mal
Nein zu sagen.
Die Frau hat recht. Man sollte
sie beim Wort nehmen. X
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