den sind und sich verbessern wollen. Bei
ihnen steht die Selbstoptimierung im Vor-
dergrund. Schwachen sehen sie nur in
sich, selten aber im Arbeltsumfeld oder in
den Rahmenbedingungen. Sie glauben,
sie mlissten die schlechten Rahmenbedin-
gungen oder insgesamt den Stress einfach
besser aushalten und lernen, noch harter
zu arbeiten. Sie dehnen ihre Arbeitszeiten
aus und ordnen dem Job ihr restliches
Leben unter®, erklart sie.

Dieses System gehe auf Kosten des
Privatlebens und funktioniere nur,
solange sich beruflicher Erfolg einstelle.
w»Aber wenn man sich nur iiber den jJob
und die Arbeitsleistung definiert, fehlen
bei beruflichen Schwierigkeiten Ressour-
cen in anderen Bereichen. Dann gerat die
Identitat rasch ins Wanken. Mit einem

nicht Einzelne die Zusatzbelastung alleine
stemmen milssen. Genauso hart, wie ge-
arbeitet wird, wird dann aber auch gefej-

Claudia Altmann,
Arbeitspsychologin
die ,WHPH-Kultur“ wohl wie kaum ein

anderer gelebt. Umso {iberraschender wa-
ren seine Aussagen 2015, als er in einem

ert — und zwar in Form von

Jobwechsel oder geht ft
ein Verlust des gesamten sozialen Umfelds
einher, was wiederum die Abhangigkeit
von diesem Job und damit die Motivation
zur Selbstoptimierung erhdht®, so Alt
mann weiter.

Im Gegensatz dazu trifft die Arbeits-
psychologin aber auch auf viele junge
Menschen, die auf eine ausgeglichene
Work-Life-Balance achten. Auch, wenn
ihnen der Job Freude bereitet, sehen sie

extra h,
oder einfach als Verstandnis und Flexibi-
litat bei privaten Anliegen der Mitarbeiter.
‘Wenn man das seinem Team so vorlebt,
ist es nichts, was man einfordern muss,
sondern eine hkeit, die

auf der Medium mit
Essen der Tech-Szene hart ins Gericht ging. Er
darin die von

Durchhalteparolen wie WHPH* und gab
Einblicke in sein damaliges Leben. Er er-
zhlte von Kleinlichen Streitereien mit
A von hen Pro-

trotzdem wertgeschitzt werden sollte.“
Elisabeth Kblbel, Head of People Opera-
tions bei MySugr, verbindet die Phrase
Work hard, play hard“ mit vielen Uber-
stunden und Zeitstress. ,In unserem

die als

L wird dieses

und kampfen mit Rahmenbedingungen,
Uberstunden und dem Druck

Wording und dieses Konzept nicht. Wir

Erreichbarkeit. ,Die Betroffenen hinter-
fragen oft das Gesamtsystem der Gesell-
schaft und milssen erst ihren Platz in der
Arbeitswelt finden®, so Altmann.

Last auf ganzes Team verteilen. Die
Wiener Kreativagentur Digital Distillery
behandelt den ,Work hard, play hard“-
Ansatz direkt auf ihrer Homepage. Isabella
Raunigk, geschiftsfilhrende Gesellschaf-
terin, weiff um die Gefahren, die diese Ar-
beitseinstellung mit sich bringt. Sie warnt
davor, den Angestellten ,auszubren-
ner. In ihrer eigenen Handhabung der
WHPH-Kultur soll die Last auf die ganze
Mannschaft verteilt werden: ,Wenn ndtig,
helfen wir zusammen und geben die extra
zehn Prozent als Team. Es lastet nicht auf
den Schultern des einzelnen Mitarbeiters,
‘wenn es mal eine knackige Deadline gibt,
sondern auf denen des gesamten Teams,
das dann gemeinsam langer bleibt, damit

70

alle haben grofe A einen guten
Jobzu machen. Das Mindset von der Tren-
nung von Work* und ,Play* existiert bei
uns aber nicht. Wir schaffen ein sicheres
Umfeld mit einem starken

blemen (extreme Rilckenbeschwerden in
seinen 20emn) und schadlichem Ess- und
Trinkverhalten. Hatte er damals vieles an-
ders gemacht, so denkt Moskovitz heute,
wire er als Leader effizienter gewesen und
ware in stressigen Situationen am Arbeits-
platz besser mit Krisen umgegangen.

Erverurteilt in seinem Essay 48-stiindige
Coding-Sprints sowie Unternehmen, die
Mitarbeiter dazu bringen, 1anger im Bilro
zu bleiben, und bezeichnet diese Art der
A

menhalt, indem wir uns gegenseitig star-
ken, Spaf§ haben und gemeinsam schnell
lernen®, sagt sie.

Kolbel widerspricht der Annahme, dass
»Work hard, play hard“ als neue Anforde-
rung flr Mitarbeiter gelte: ,Wir glauben
eher, dass der Trend in unserer Branche
in die entgegengesetzte Richtung geht.
Auch Menschen, die frisch in die Arbeits-
welt einsteigen, legen immer mehr Wert
auf ein gesundes Gleichgewicht zwischen
Arbeit und Privatleben sowie auf einen
‘wertvollen ,Purpose‘ in fhrem Tun.“

Mit dieser Einstellung steht Kdlbel
nicht alleine da - sie hat einen berithm-
ten Mitstreiter gegen besagte Art, sein
Arbeitsleben zu fithren: Dustin Mosko-
vitz ist Facebook-Co-Founder und hat

S ying per-
sonal life, without getting something in
return®.

Work hard, live well. Der Facebook-Mit
griinder verweist darauf, dass die 40-Stun-
den-Woche inklusive freier Wochenenden
kein zwischen

und Hedonismus sei, wie viele anneh-
men, sondern ein von Henry Ford ausge-
Kliigeltes ,, profitmaximierendes“ Konzept.
Ford soll herausgefunden haben, dass er
mehr ,Output* aus seinen Mitarbeitern
herausholen kann, wenn er sie weniger
Tage und Stunden arbeiten lieBe. Heute
ist CEO des
software-Unternehmens Asana und lebt
eine ,Work hard, live well“-Philosophie in
seiner Firma, die darauf abzielt, Gewinn-

derbrutkasten.com

Foto: Digtal Dstlery mySog belpestalt

maximierung mit einem gliicklichen Leben
zu vereinen und seine Angestellten nicht
bloB als ,Working Tools* wahrzunehmen.
Raunigk wie Moskovitz ordnen die Not-
wendigkeit der WHPH-Kultur, in der stan-
dige Erreichbarkeit und Uberstunden zur
gehoren, dem
Optimierungsdruck zu, der in vielen Bere}-
chen des Lebens Einzug gehalten hat— und

Selbststandige trifft das sehr stark, aber
auch im Angestelltenverhéltnis ist man
diesem Druck ausgesetzt“, sagt Raunigk.
wIch glaube, als Startup hat man nur ein
Kkleines Zeitfenster, um sich am Markt zu
beweisen und auf sich aufmerksam zu ma-
chen. Wenn man das verpasst hat, sieht
es schlecht aus. Deshalb setzen so viele
Startups auf die WHPH-Mentalitit, um

der natiirlich vor der nicht

haltmacht.

»Die Konkurrenz und der stindige Ver-
gleich mit anderen erzeugen einen inne-
ren Druck und hohen Anspruch an sich
selbst. Uberall wird man dazu angeleitet,
sich selbst zu optimieren, sein Zuhause zu
optimieren, seine Kinder zu optimieren,
seine Emahrung zu optimieren. Und ge-
nauso ist es natilrlich auch im Beruflichen.

vielin wenig Zeit zu

schaffen.
Raunigk raumt ein, dass das Konzept
dazu taugt, sich selbst aus der

WORKFORCE

Auch die sozialen Kontakte blieben
auf der Strecke und wiirden nur gepflegt
werden, wenn sie berufliche Vorteile
schaffen. ,Zweckungebundene Zeit“ fir
sich gibt es nicht mehr, weil immer das
Buch zur Selbstoptimierung in der Hand
ist, die neuesten Artikel am Tablet offen
sind oder der Podcast zu Wie optimiere ich
meine Morgenroutine in flnf Schritten?*
lauft“, sagt Raunigk.

Ende mit Fomo. Claudia Altmann dringt
aus hologischer Sicht dazu,

zuziehen, um die extrazehn Prozent zu er-
reichen. , Aber es ist wie mit gesundem und
ungesundem Stress: Zu viel erzeugt genau
das Gegentell, bis man sich geldhmt fithlt
und nichts mehr geht — oder man sogar mit
Burn-out ldnger aussetzen muss“, sagt sie.

eineninneren

Isabella Raunigk, Geschaftsfiihrende
Gesellschafterin Digital Distillery

dieses Wording

Elisabeth Kalbel, Head of People Operations
MySugr

die arbeitsbedingte Fomo (,Fear of mis-
sing out“) etwas zurilickzuschalten. ,In
der Arbeitswelt kann die standige Erreich-
barkeit zu Dauerstress flihren. Kurzfristig
kann es natlirlich Erleichterung bringen,
mal schnell ein E-Mail zu beantworten.
Andererseits kann man sich weniger auf
die Freizeit einlassen, weil man immer
wieder an die Arbeit denkt; vor allem,
wenn Aufgaben nicht mit einer raschen
E-Mail geldst werden konnen“, sagt Alt-
mann.

Aus unternehmerischer Sicht sel die
Uberstundenkultur in Wirklichkeit eine
Leistungstduschung: ,, Aus Studien ist be-
kannt, dass die Leistungsfahigkeit nach
sechs Stunden rapide abfallt. Die Unter-
nehmen zahlen also fur eine Leistung, die
ihre Mitarbeiter gar nicht mehr erbringen
konnen, es passieren mehr Fehler, und
die Arbeitsschritte dauern linger“, so
Altmann.

Doch Digitalisierung und Flexibilisie-
rung der Arbeitswelt hatten ihren Hohe-
punkt noch vor sich. ,, Die alten Regeln der
klassischen Nine-to-five-Jobs gelten nicht
mehr, also mlissen wir eine neue Arbeits-
kultur entwickeln. Insgesamt betrifft die
,neue Kommunikation‘ aber die gesamte
Lebenswelt, also miissen wir generell
eine neue Kultur und ein Wertesystem
im Umgang mit Informationen und der
Kommunikation entwickeln. Egal, wie die
Entwicklung voranschreitet - derMensch
brauchtauch inZukunft Pausen und Erho-
lung. Es muss auch wieder mehr in Rich-
tung Vermenschlichung der Arbeitsplatze
gehen. Die Flexibilisierung wird derzeit
eher fiir Unternehmensvorteile genutzt —
ich sehe aber noch einen groSen Bedarf
darin, sie auch filr die Mitarbeitenden zu
nutzen®, erlautert Altmann. o
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