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Wolf Gunter Brügmann, Am Ebelfeld 268, 60488 Frankfurt am Main, Telefon 069-762739

                        Von Wolf Gunter Brügmann
The hype is over - welcome to reality; aber zu welcher?

Die CeBIT 2001 und die Folgen für Beschäftigung und innerbetriebliche                                  Abeit
Vortrag vor dem Rhein-Main-Arbeitskreis der IT-Betriebsräte in der IG Metall 
am 5. April 2001
Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Get the spirit oft tomorrow, so lautete das Motto der diesjährigen CeBIT. Mir gefällt besser, wie das TK-Unternehmen Alcatel auf einer Pressekonferenz kurz und bündig formulierte und auf die Großleinwand beamte: The hype is over- welcome to reality. Aber zu welcher Realität?

Wir, meine Kollegin Gertraude Friedeborn und ich, sind professionelle Beobachter mit Langzeitkompetenz. Seit 1995 gestalte ich beispielsweise die jährliche CeBIT-Beilage der Frankfurter Rundschau und Frau Friedeborn berät mich, denn sie sieht und hört das Gras wachsen. So hatten wir schon immer die Entwicklungen im Blatt, die erst Monate später oder ein Jahr oder sogar zwei Jahre später das Bewusstsein einer breiteren Öffentlichkeit erreichten. 

Unsere Aufgabe hier ist es, aus unserem Erfahrungswissen Impulse für eine Diskussion zu liefern, wohin die Reise in den Bereichen IT und TK geht - und wie das möglicherweise die Arbeit vom Betriebsräten berührt. Das meint aus unserer Sicht: einerseits was die Entwicklungen für die Arbeitsplätze und Beschäftigungslage bedeuten und andererseits: was die Entwicklungen für die Arbeit selber bedeuten, für die Organisation in den Unternehmen und für die Arbeitsbedingungen.

CeBIT-Nachlese heißt das Thema, aber einbeziehen werde ich auch Erkenntnisse von der internationalen Messe learntec in Karlsruhe, das ist die Leitmesse für Lerntechnologien. Das halte ich deswegen für wichtig, weil es dabei insbesondere auch um  örtliche bis weltweite unternehmensinterne Weiterbildung geht, die ja durchaus ambivalent zu  sehen ist: Nicht nur positiv unter dem Gesichtspunkt von Qualifikation und Karriere, sondern auch hinterfragens- und beobachtenswert unter dem Gesichtspunkt, dass es dabei auch um Steuerung des Personals und immer stärkere Kontrolle der Persönlichkeit bis ins privateste Empfinden hinein geht (Stichwort: "Kaderakte").

Zunächst werde ich mich  der Frage der Beschäftigung widmen. Danach wird  Frau Friedeborn Eindrücke  über technologische und auch unternehmenspolitische Trends liefern , die auf der CeBIT zu erkennen oder auch seismographisch zu erspüren waren. Diese Entwicklungen sind ja eigentlich die Triebkräfte oder die Ursachen der Folgen, mit denen Betriebsräte es zu tun bekommen - sei es, dass daraus Interventionsaufgaben  für Mitbestimmungsstrategien entstehen oder sei es, zu erkennen, wie dadurch der Einfluss von Betriebsräten unterminiert wird und wie man da gegensteuern kann – oder auch nicht. Es ist ja auch eine produktive Strategie sein, sich nicht an falschen Ecken zu verschleißen.

Was das konkret für die Arbeit in Betrieben heißt, können wir natürlich nicht sagen, wir sind ja  Außenstehende. Das müssen dann die Kollegen, die nach uns reden, aus ihrer Erfahrung benennen und das muss das Thema der  Diskussion hier sein. Wir bleiben beiden  bis zum Schluss der Veranstaltung. Deshalb halten wir auch keine bis ins Detail ausgefeilten Vorträge, sondern liefern, wie ich eingangs schon sagte, reflektierte Eindrücke als Impulse und Stoff für das weitere gemeinsame Gespräch. 

Nun also zum Thema Beschäftigung. Get the spirit of tomorrow – so hieß das Motto der CeBIT und diese Vision hat ein Doppelgesicht. Auf der CeBIT in diesem Jahr war die Stimmung ruhiger als im als im vergangenen Jahr. Börsenabstürze in der New Economy aber auch die Ankündigungen von Massenentlassungen auch in etablierten Großunternehmen, bei Hardwareherstellern ebenso wie in Systemhäusern, prägen die Stimmung, werfen Fragen auf. Ich nenne aktuell nur Ericsson und Nokia wie auch Heyde in Bad Nauheim und  CSC Ploenzke. 

Uns hat also erreicht, was in den USA schon länger grassiert. Dort haben Internet-Firmen und IT-Dienstleister im  vergangenen Jahr über 40 000 Mitarbeiter entlassen.  Hinsichtlich der Beschäftigungsentwicklung gibt es hier in Deutschland offensichtlich zwei Sichtweisen: Die eine sagt, es sind einzelbetriebliche Ursachen, es sei eher unfähiges Management. Die andere sagt: Das hat mit strukturellen Veränderungen auf dem Markt und mit der technologischen Entwicklung allgemein zu tun, ist also ein Problem, das irgendwie alle Unternehmen betrifft. 

Die erste Position wird vor allem hinsichtlich der New Economy vertreten, beispielsweise von Forrester Research, einer international agierenden  Unternehmensberatung: Deren Chef George Colony  meint, er habe selten so viele „Dumpfbacken“ – Dumpfbacken, das hat er wirklich gesagt - er habe selten so viele Dumpfbacken erlebt wie in der New Economy des Internet-Business. Dumpfbacken weil: Als Unternehmer seien die Chefs geistlos, oberflächlich und hohl. Es fehle ihnen an Tiefe, Erfahrung und allgemeinem Geschäftssinn. In anderen Worten: Sie zeichnen sich aus durch Inkompetenz, Arroganz und mangelndes betriebswirtschaftliches Wissen. Und ein hoher Anteil auch durch kriminelle Energie, sodass auch kriminelle Absichten unterstellt werden könnten. Vierzig Prozent der Top-Manager in der Internet-Ökonomie haben nach Colonys Darstellung schon mal den Boden des Gesetzes verlassen, bei traditionellen Unternehmen seien es nur zehn Prozent – immerhin. Man kann wohl sagen, die Entlassungen und Börsenstürze haben einen Besinnungsschock ausgelöst, auch bei uns, wie viele Äußerungen belegen. 

Zusammenfassend kann man sagen: Noch vor einem Jahr galt bei Hochschulabsolventen ein Karrierestart in der New Economy durchaus als schick. Heute fragen die Bewerber genau, wie die Firma finanziert ist und welche sicheren Perspektiven sich ihnen bieten. Damals lockten ja die erste Börsenmillion, lockeres Frühstück und Massage am Arbeitsplatz, dafür war man auch bereit, bis zum Umfallen zu arbeiten. Regelungen jeglicher Art waren ihnen fremd, statt geregelter Arbeitszeiten und Gehaltsverhandlungen oder Arbeiten in klaren Strukturen schrieben sich die jungen Wilden hohe Belastbarkeit, wenig Privatleben und vor allem Arbeit ohne Ende aufs Panier. Der Verzicht auf marktgerechte Gehälter fiel leicht, gab es doch Aktien.  Nun hat die psychische Grundeinstellung der Cyberflieger einen Knacks bekommen. 

Heute gilt das Bestreben nach mehr Freizeit,  festen Gehälter, organisierten Strukturen  - ja sogar Interessenvertretung dort, wo Betriebsrat bisher ein  rotes Tuch war. Pixelpark, Amazon und AOL stehen dafür als Beispiele.  Der Zwang, zu leben wie ein  Single ohne andere Verpflichtung und Gebundenheit als nur für die Firma ist nur eine sehr zugespitzte Formulierung dafür, dass die Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben immer mehr verschwimmen.  Und dies Verschwimmen gewinnt eine neue Qualität. Frau Friedeborn wird darauf noch eingehen. 

Die  Gesamtproblematik findet ihren Ausdruck, beispielsweise in den USA in einem Internetforum mit dem  bezeichnenden Namen „netslaves“, Netzsklaven (http://www.netslaves.com/) und unter der Überschrift „Horrorstories of working in the web.“ Oder in dem Buch mit dem einfachen Titel „Computersklaven“ und dem Untertitel „Reportagen aus  der Ausbeuterfirma Internet.“ (Bill Lessard). 

Es gibt Unternehmer, die lernen und ziehen Konsequenzen. Zum Beispiel in Deutschland Alexander  Samwer, der mit seinem Bruder das Auktionshaus alando.de gegründet hatte, das sie an ebay verkauften.  Sie haben ein neues Unternehmen gestartet, die Spielefirma jamba. Und Samwer spricht heute so: „Es  geht darum, ein Team langfristig zu motivieren. Deshalb muss der Lebensrhytmus ausgeglichener sein als  dies bei den meisten start-ups der Fall ist. Es hilft nichts, wenn alle nach drei Monaten ausgelaugt sind.  Der Fokus soll nicht auf der Arbeitszeit, sondern auf den Resultaten liegen. Darum muss das Team  optimal strukturiert sein.“ 

Diese Situation finden wir nicht nur bei Einsteigern und jungen Aufsteigern, diese Situation finden wir auch in den Chef-Etagen. Nehmen wir zum Beispiel die Erkenntnisse der weltweit agierenden Personalberater  Heidrick & Struggles/Mülder & Partner. Auf einer Pressekonferenz in Frankfurt beschrieb Christoph Netta,  der Geschäftsführer für Deutschland und Österreich die Entwicklung so:
 „Mit dem Börsenabsturz ist  wieder Nüchternheit in das Geschäft eingekehrt. Die New Economy beginnt nach den Regeln der Old  Economy zu funktionieren. Boygroups und Turnschuh-Start-ups haben weitgehend ausgedient.“
 Immer  mehr Führungskräfte ziehe es daher nach ihrem Ausflug in die Start-up-Szene in etablierte Unternehmen  zurück, sagte Netta weiter. Bei der Wahl achteten Bewerber stärker auf Ertragskraft, Marktposition und  Bekanntheit des Unternehmens. Bruno J. Weidl, Seniorpartner und Spezialist für „International  Technology“ bei Heidrick & Struggles, ergänzte, dass andererseits Unternehmen der New Economy auch  zunehmend „erfahrene Manager“ aus der Old Economy einstellen, die dafür sorgen, dass „die  ökonomischen Grundtugenden“ stärker zur Geltung gebracht werden. Jürgen Mülder spricht davon, dass  der total human value stärker beachtet werden müsse, also der Wert des ganzen Menschen. Er übersetzt  das auch mit der Äußerung: Es muss wieder mehr bedacht werden, dass sich auch die Familie des  Managers wohl befindet und er Zeit für sie hat. 

Die start up Hysterie ist definitiv vorüber, sagt zusammenfassend auch Gerd Wittkemper von der  Unternehmensberatung Booz, Allen und Hamilton (Düsseldorf). In der Beliebtheitsskala junger Leute  stehen in Deutschland ganz oben Siemens, IBM und  Sun Microystems. Der Job Market auf der CeBIT  zeigt diesen Trend. Der Run ist stärker, der Markt ist größer, hat eine hohe Attraktivität. Kein großes Unternehmen, das da nicht mit eigenem Stand vertreten war. Es geht ja nicht nur darum, junge   Hochschulabsolventen einzufangen, sondern qualifizierte Arbeitnehmer, die schon erfolgreich im Job sind,  von anderen Unternehmen abzuwerben. Die IGM war dort auch mit einem eigenen Stand vertreten, wobei  mein Eindruck war, das der ungünstiger lag als der im letzten Jahr. Zu allgemeineren Entwicklungen: 

Gespräche mit Vorstandsmitgliedern von Großunternehmen machen deutlich, dass eine ähnliche   Entwicklung wie bei start-ups auch bei der Zeitschiene und bei der Qualität für neue Technologien, für  neue Dienste und für neue Geschäfte einkehrt, für UMTS und mobile Kommunikation. Es gibt hier und da  große Unterschiede in der Beurteilung  zwischen Marketingfunktionären und Herstellern, Entwicklern und  Technikern. So lässt sich die Sicht von Technikvorstand Heinrich Kreutzer von Alcatel so beschreiben: Im  letzten Jahr hat man sich in die UMTS-Begeisterung hineingesoffen, nun kommt erst ein Mal der große Kater mit der entsprechenden depressiven Stimmung und alsbald wird eine mehr realistischere Betrachtung Platz greifen, auch in der Planung. Das kann heißen: Dass weitere Flurbereinigung erfolgt, dass es weitere Allianzen und Fusionen gibt, dass weitere Arbeitsplätze auf dem Spiel stehen - aber auch, dass neue Unternehmen, Nischenunternehmen auf den Markt treten, dass auch neue Arbeitsplätze  geschaffen werden. Erst hieß es, UMTS werde 2002 kommen, dann: realistischerweise erst 2004, und  jetzt ist sogar von 2006 die Rede. Eigentlich ist noch völlig unklar ist, wie die Lizenzunternehmen ihre Kosten refinanzieren können, wer an UMTS was und wie verdienen wird – und was das für Arbeitsplätze heißt.  

Und: Die Japaner drängen nach Europa. Möglicherweise kommt I-Mode noch vor UMTS und das will was heißen, denn  I-Mode ist so zu sagen bereits ein up date von UMTS. Mit der zehnfachen Leistung  von UMTS bei einem Zehntel der Kosten. So sieht es jedenfalls Peter Zaboji, der Vorstandsvorsitzende  von Tenovis. 1999 sind Betreiber mit I-Mode gestartet, in Japan gibt es schon über 20 Millionen  Teilnehmer. In Deutschland will der Betreiber über e-plus Fuß fassen. Zaboji malt das Menetekel eines wirtschaftlichen Fiaskos an die Wand. Er weist darauf hin, dass die Ratingagenturen die Lizenzunternehmen im Börsenwert inzwischen weit niedriger eingestuft haben als sie vorher standen.  Mobilcom beispielsweise schreibt erstmals seit Jahren rote Zahlen und hat all die weiteren Investitionen  noch vor sich, abgesehen von den laufenden Krediten. Strahlemann Gerhard Schmid, der Mobilcomchef,  verbreitet jedoch ungebrochen Optimismus und verweist unter anderem darauf, dass er allein im  vergangenen Jahr 1788 neue Leute eingestellt und noch Hunderte suche. Wie sicher sind diese Arbeitsplätze, wer kann es wissen? 

Bedeutsam für die Zukunft von Arbeitsplätzen ist auch der Absatz von Hardware. Auch hier werden Grenzen erkennbar, zumindest für eine Verlangsamung. In vielen Unternehmen geraten die IT-Budgets wieder  mehr in den Blick der Finanzkontrolleure, die Angst haben, hier habe man ein Fass ohne Boden.  Ich kenne IT-Mitarbeiter von großen Unternehmen, die klagen darüber, dass sie jetzt jede  Neuanschaffung, jedes Update einer Version genauestens begründen müssen; frühre hätten sie gesagt,  wir brauchen das und dann hätten sie anstandslos bekommen, was sie wollten. Und wer hoffte, der  öffentliche Bereich könne so was wie das China für neue Absatzchancen werden, muss Erwartungen  zurückschrauben. Denn dieser in der Tat eigentliche große Markt  boomt nicht so, wie Siemens und andere Entwickler und Anbieter für interaktive Verwaltungssoftware es sich wünschen - wegen der  angespannten Lage der öffentlichen Kassen. 

Eine Facette nebenbei ist die Wiederentdeckung der älteren Mitarbeiter durch Politik und  Industrieverbände, jedenfalls in öffentlichen Reden. Eine Erkenntnis daraus, dass die Greencard nicht so  viel bringt, wie erhofft?  Heinrich Kreutzer, Technikvorstand von Alcatel, sieht die Sache grundsätzlicher.  Er sagt:  der 51jährige der in seinem Beruf sieht, wie Jugendliche spielerisch mit der neuen Technik  umgehen, hat die Angst: die stecken mich ja alle in den Sack. Diesen Leuten müssen wir durch gute  Weiterbildung die Angst nehmen. Denn die sind ja Leute mit viel Berufserfahrung, die wir dringend  benötigen und deren Erfahrungen wir nicht brach liegen lassen können. Wir brauchen knowhow, das  langjährige Erfahrung voraussetzt. Die These von den lernunfähigeren Älteren ist dumm. 

Zum Thema E-Learning: 

Nach den Kürzeln B2B (Business to business) und B2C (Business to customers) markiert das neue Kürzel  B2E dieses Marktsegment. B2E steht für „Business to employer“. „Um wettbewerbsfähig zu bleiben, muss  ich täglich lernen“, ist für. Annette Hammerschmidt,  von Siemens Qualifikation Training (SQT) die Devise.   Dabei betrachten Unternehmensleitungen ihre Angestellten als „Individualentrepreneure“(so Ralf  Maxheimer, Chef des Weiterbildungsunternehmens IBIS ACAM), die sich auch selbst finanziell an der  Weiterbildung zu beteiligen haben. Oder es wird so geregelt, dass Angestellte sich zur Hälfte in der   Arbeitszeit fortbilden können und für die andere Hälfte Freizeit als Eigenbeitrag investieren müssen.  

Ungeachtet dessen spricht Karl Libet, ebenfalls SQT, von „E-Learning mit Fun Faktor“. Ganz anders sieht  es Reinhard Ziegler von Accenture: „Lernen sollte so aussehen und sich anfühlen wie Arbeit“, denn: "Es geht nicht darum, dass die Leute mehr wissen, sondern dass sie mehr leisten.“ Es geht um Zeitersparnis, Kostenersparnis und die Reduzierung der Abwesenheitszeit vom Arbeitsplatz.  Vom „Lernen in Zwischenräumen“ spricht Ralf Maxheimer von IBIS-ACAM. Kommentar: Das meint sowohl  Zwischenräume im biographischen Lebenslauf, aber vor allem Zwischenräume in der Arbeitssphäre. So  wird es als ideal angesehen, wenn Lernmodule nicht länger als 10 bis 15 Minuten lang sind. „Situatives Lernen“ ist angesagt, eine neue Form des „Ad hoc-Lernens“, manche sprechen auch vom„just in time“- lernen. Es kommt nicht mehr auf die Bevorratung von Wissen an. Es geht um kurzfristiges Lernen für eine bestimmte aktuelle Aufgabe, das man am besten gleich wieder vergisst, um sich nicht damit zu belasten.  Zum  Nutzen Der Nutzen dieser Formen von Telekooperation kann folgendermaßen gegliedert werden: 

Im Betrieb:  fachliche Weiterbildung 
Im Konzern: Organisationsmanagement (via Wissensportale), Vertrieb (Produktinformation, Produktschulung), Ausbildung (Hard- und Softskills), Internationaler  Austausch (Corporate Universities). 
Interessant ist, dass über E-Learning nicht nur hard skills, sondern auch softskills vermittelt werden sollen, wie soziale Kompetenz und Teamfähigkeit. „Die Motivation zum  Lernen von hard skills ist weit größer als zum Lernen von soft skills“, ist eine Erkenntnis der Harvard Business School. Siemens zum Beispiel hat in seinem Programm auch „interkulturelle Kompetenz“ als  Fortbildung für spätere „longtime delegates“ für Niederlassungen wo auch immer in der Welt. Ein für  Betriebsräte wichtiger Aspekt ist die verstärkte Möglichkeit der Personalkontrolle. Schon bei der  Einstellung eines Mitarbeiters wird ein Fähigkeitsprofil für den Personalentwicklungsplan erstellt und  gleich Weiterbildung per Zielvereinbarung festgeschrieben. Der Verlauf mit Ergebnissen wird  in der  Personalakte dokumentiert. Daraus ergibt sich eine, ständige Kontrolle des Persönlichkeitsprofils und in diese Datenbanken gehen dann auch alle Informationen über persönliche Vorlieben und Abneigungen und private Hobbys und so weiter ein. Das erinnert mich leicht an die Kaderakten in der DDR oder Stasi-Dossiers. Was bleibt noch privat“. Alle die so praktisch und gut klingenden Anwendungen des e-learning sind eingebettet in große Strategien, die Gewerkschaften und Betriebsräten zu denken geben müssen. 

Hier einige Zitate, die die strategische Relevanz des e-learning klar machen: „The next big killer application for the internet is going   to be education.“ John Chambers, CEO Cisco Systems. „Will we get our education in the future from  Andersen Consulting or Microsoft (oder füge ich hinzu: von Bertelsmann) instead of Berkeley or Harvard (oder anstatt von der Technischen Hochschule Darmstadt)?“ Arno Penzias, Nobelpreisträger and head of Bell Labs.  „Es geht um die Globalisierung und Ökonomisierung des Bildungswesens (Wissenschafts- und Bildungsminister  von Trotha, Stuttgart). Und: „Die Unabhängigkeit des Zugangs zu Wissen von Zeit und  Ort macht eine Neubestimmung der Erstausbildung und der Weiterbildung nötig. Wer online arbeitet,  muss auch online lernen“. „Das Bildungsmonopol des Staates wird sich auflösen“. (Professor Müller-Böling, Leiter des von Bertelsmann geförderten Zentrums für Hochschulentwicklung in Gütersloh). „Wir müssen aufpassen, dass die Universitäten nicht zu bloßen Zulieferanten für kommerzielle Contentprovider degenerieren“. (Prof. Dr.  Ferstl, Uni Bamberg.)

Ende dieses Vortrags
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