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1 Einfiihrung

1.1  Hintergrund: Zur Situation und den Potenzialen

der ostdeutschen Industrie nach dem Systemumbruch

Die gegenwartige, von Wolfgang Thierse (2001) angestoRene Debatte mit der provo-
kanten These, der Osten Deutschlands stiinde auf der Kippe, setzt kurze Zeit nach
den Bilanzierungen der letzten zehn Jahre ein. Dabei durften die Deutschen sich
eben noch einmal die historischen Momente vergegenwartigen, angefangen bei den
ersten Montagsdemonstrationen in Leipzig, dem Mauerfall, dem Volkszorn gegen die
Staatssicherheit, eine kurze Phase Runder Tische, den yerhandlungen des Eini-
gungsvertrages, bis hin zur Einfihrung der D-Mark und schlieBlich der deutschen
Vereinigung. Danach galt es — und hier trennt sich der gemeinsame Erlebnishorizont
zwischen Ost- und Westdeutschen aUch schon wieder — im Osten den eingeschla-
genen Weg der Umstrukturierung zu ékzeptieren und mitzugestalten und im Westen
weitestgehend unbeeindruckt von der Entwicklung ,druben® die Alltagsgeschéfte
wieder aufzunehmen. Obwohl die Bilanzierungen des Strukturwandels und der An-
gleichung der Lebensverhaltnisse zwischen Ost und West keineswegs ausschlief3lich
positiv ausfielen — Grundtenor ist ,die unvollendete Transformation® (Pohl 2000) —
und fur West- wie Ostdeutschland kiinftig weitere hohe Belastungen und Zumutun-
gen bedeuten, erlaubte die sentimentale Erinnerung an das historisch Einmalige kei-

ne Grundsatzdebatte lber die weitere Ausgestaltung des Einigungsprozesses.

Nun, im Zuge der konkreten Aushandlungen um eine Wiederauflage und Weiterfiih-
rung des Solidarpaktes, schlagen Thierses Thesen ein wie eine Bombe. Sie verdeut-
lichen nicht nur, dass einige Grundsatzentscheidungen, Weichenstellungen und In-
strumente fur die Bewaltigung der Zukunft anders ausfallen missten als bei der Kon-
zipierung des ersten Solidarpaktes, sie weisen zudem auch auf groe Diskrepanzen
zwischen damaligen Zielen und heute Erreichtem hin. Fur die (zahlenden) westdeut-
schen Akteure und Institutionen bedeuten Thierses Thesen die Bestatigung eines
immer schon gehegten Generalverdachtes: Er liefert offensichtlich Hinweise auf Inef-
fizienz und Fehlzuweisungen der Transfers und also zumindest eine Rechtfertigung

kiinftiger Minderungen der Sonderausgaben upd -anstrengungen fur Ostdeutschland.



Die ostdeutschen Akteure wiederum wissen, dass erst ein kleiner Teil der Strecke
bewaltigt wurde und dass mit dem Ende eines Solidarpaktes zum jetzigen Zeitpunkt
der Angleichungsprozess gefahrdet sein kénnte. Tatsachlich wirden viele Stadte,
Gemeinden und Lander mit einem Steueraufkommen, das durchschnittlich einem
Drittel der westdeutschen Lander entspricht, den basalen Aufgaben moderner Ver-

waltungen nicht mehr nachkommen kénnen.

Die Hauptsache kommt also erst noch — und diese Aussage soll auch als begleiten-
des Motto fur die hier vorgelegte Arbeit im Hintergrund immer mitlaufen — trotz (oder
besser vielleicht sogar wegen) der positiven Bilanzen, die nach zehn Jahren Trans-
formation durchaus auch zu ziehen sind. Die Ubertragung und Implementierung de-
mokratischer, rechtsstaatlicher, raumordnender und wirtschaftsregulativer Institutio-
nen verlief weitestgehend erfolgreich und widerspruchslos, d.h., die Menschen ak-
zeptieren und nutzen die neue Ordnung mehr oder weniger aktiv, richten sich in den
Teilsystemen der Gesellschaft ein und passen einige Institutionen ihren besonderen
Bedingungen an (vgl. z.B. Kollmorgen, Reillig, Weil? 1996). Die Infrastruktur, sowohl
hinsichtlich der Transportwege als auch bezogen auf Warme-, Wasser- und Kommu-
nikationsversorgung, wurde in den ersten funf Jahren weitestgehend modernisiert
und entspricht, ja Ubertrifft in einigen Regionen sogar westdeutsche Standards. Die
Konsum- und Freizeitmoglichkeiten haben sich sehr bald an das westdeutsche Ni-
veau angeglichen. Der groRte Teil der ehemals staatssozialistischen Betriebseinhei-
ten und Kombinate durchlief einen oder mehrere Privatisierungs-, Entflechtungs-
oder Abwicklungsprozesse, so dass sich bis Mitte der 90er Jahre ein klein- und mit-
telstandischer Wirtschaftssektor als kiinftige industrielle Basis der neuen Lander her-
ausbildete. In den Betrieben, wie in vielen anderen Organisationen auch, wurden
Handlungsebenen und —bedingungen neu formiert — das betrifft sowohl Produkti-
onsmodelle, Arbeitssysteme, als auch die innerbetrieblichen Sozialbeziehungen (vg!.
z.B. Wittke, Voskamp, Bluhm 1993; vgl. z.B. Preusche 1997; vgl. z.B. Windolf,
Brinkmann, Kulke 1999). Dies jedoch zu einem hohen Preis: Mit dem Ende der
GroRbetriebe und Kombinate konnten die, in mehreren Wellen durchgefiihrten Mas-
senentlassungen nicht mehr kompensiert werden. Der auf die Bedingungen des
Westens zugeschnittene Sozialstaat erlitt seine schwerste Krise. Der Unmut Uber die,
im Zuge der Deindustrialisierung wachsende Arbeitslosigkeit, Beschaftigungspreka-

ritdt und unsichere Zukunft eines groRen Teil"s__der ostdeutschen Bevdlkerung driickte



sich in anhaltender Abwanderung nach Westdeutschland, Resignation oder dumpfer

Reaktion aus.

Ende der 90er Jahre scheint sich die Lage, zumindest in den Industriebetrieben Ost-
deutschlands allmahlich zu normalisieren. Der Konjunkturmotor der westdeutschen
Wirtschaft lauft wieder an, zieht viele ostdeutsche Betriebe mit und deren Ge-
schaftsaussichten verbessern sich zum Teil wieder deutlich. Erste fragile Konsolidie-
rungsmeldungen sind aus dem verarbeitenden Gewerbe zu vernehmen, wahrend die
im Zuge des Vereinigungsbooms tUberdimensionierte Baubranche auf ihre erste Krise

zusteuert.

Auf dem Arbeitsmarkt scheint sich aufgrund der gegenlaufigen Konjunkturen von
Bauwirtschaft und Industrie nichts zu bewegen, nachdem in einer kurzen Phase die
neuen Arbeitsplatze im Offentlichen Dienst, den Finanz- und Versicherungsdienst-
leistungen und den einfachen Dienstleistungen in Handel und Gastronomie schnell
verteilt waren (vgl. Lutz 1996; vgl. Grinert, Lutz 1996). Dieses enge Zeitfenster
schloss sich jedoch in einem Moment, in dem noch lange kein Ende der geburten-
starken Jahrgénge, die auf den Arbeitsmarkt drangen, absehbar wurde. Die Arbeits-
losigkeit stabilisierte sich auf sehr hohem Niveau, das bis heute trotz Konjunktur und

Abbau der Arbeitslosigkeit in Westdeutschland kaum merklich absinkt.

Auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt fuhrte der wirtschaftliche Transformationspro-
zess zu einem Abbau der Erwerbstatigenquote von etwa 90% zu DDR-Zeit auf 61%
heute (Westdeutschland: 65%), ohne dass der Anteil der Erwerbsfahigen, also derje-
nigen die dem Arbeitsmarkt als Arbeitnehmer oder Arbeitssuchende zur Verfigung
stehen, merklich gesunken ware (vgl. Schneider u.a. 2000: 20f.). Bei der Anpassung
des ostdeutschen Arbeitsmarktes an die westdeutschen Rahmenbedingungen hatte
man erwartet, dass vor allem die Erwerbsbeteiligung der ostdeutschen Frauen sich
an das westdeutsche Muster anpassen wirde, also die Herausbildung einer ,stillen

Reserve” fur eine entsprechende Entlastung sorgt (vgl. Fuchs, Magvas, Thon 1991).

Dieses angebotsinduzierte Arbeitsmarktproblem stellt sich noch dramatischer im in-
dustriellen Sektor dar, wo der Anteil der Industriebeschéftigten nunmehr nur noch
etwa 15% betragt — eine Halbierung gegeniiber der DDR-Zeit'. Das Uberangebot an

Industriefacharbeitern auf dem Arbeitsmarkt stellt damit nicht nur ein zahlenmaRiges,



schwer korrigierbares Ungleichgewicht dar, sondern nach Meinung vieler Autoren
auch eine qualifikatorische Mismatch-Situation fur den erfolgreichen Strukturwandel
zum Aufbau einer modernen Dienstleistungsgesellschaft (vgl. Schneider u.a. 2000:
26). Tatsachlich versuchte die Politik durch die Implementation zahlreicher arbeits-
marktpolitischer MaBnahmen dem Qualifikationsbedarf einer solchen Umstrukturie-
rung gerecht zu werden. Die Bewertung dieser (vor allem Massen-)Instrumente fallt
bis heute eher negativ aus, d.h., der Wirkungsgrad dieser Ma3nahmen, der sich in
einer erfolgreichen Ruckfuhrung der Arbeitskrafte auf den Arbeitsmarkt ausdriicken
misste, liegt in GroRenordnungen, die die Frage gestattet, ob diese arbeitsmarktpo-
litischen MaRnahmen ihrem eigentlichen Zweck {iberhaupt nachkommen und ob sie
nicht offen als politische Instrumente sozialer Befriedung verstanden werden sollten:
Der Staat kimmert sich um die aus dem Erwerbssystem Verdrangten, kann aber

keine Rickkehr erzwingen.

Denn haufig verbindet sich mit der Absolvierung einer solchen Mallnahme der Wie-
dereintritt in die Arbeitslosigkeit, die wiederum unterbrochen wird durch eine weitere
Form arbeitsmarktpolitischer MalRnahmen mit anschlieBender Arbeitslosigkeit usw.
So kénnen viele Arbeitssuchende in Ostdeutschland auf Erwerbsbiographien verwei-
sen, die als ,MaRBnahmekarrieren“ oder im Begriffskosmos der Arbeitsmarktforschung
als ,perforierte Arbeitslosigkeit beschrieben werden, was nichts anderes als eine

verdeckte Form von Langzeitarbeitslosigkeit darstellt.

In Ostdeutschland kann man eine Verfestigung einer Arbeitsmarktsstruktur auf ho-
hem Niveau beobachten, die die seit den 70er Jahren in den westlichen Industrielan-
dern auftauchenden Phanomene hoher ,Sockelarbeitslosigkeit® bzw. ,struktureller
Arbeitslosigkeit” weit Gbersteigt. Neben einer friktionellen, saisonalen und konjunktu-
rellen Arbeitslosigkeit, die ihre Ursachen in Anpassungsvorgangen und Nachfrage-
schwankungen haben, galt es nun eine langerfristige Arbeitsiosigkeit in Kauf zu
nehmen (vgl. z.B. Rudolph 1994). Hinzu kam, dass sich die Unterbeschaftigung mit
jedem konjunkturellen Einbruch auf hoherem Niveau nach der Rezession wieder ein-
pegelte, so dass heute nicht mehr nur noch von ,struktureller Arbeitslosigkeit®, son-
dern in einer weitergehenden Charakterisierung von ,Persistenz® bzw. ,Hysterese®

gesprochen werden kann (vgl. Sesselmeier, Blauermel 19988: 20ff.). Nun lasst sich

' Laut Schneider u.a. (2000: 26) bezieht sich dieser Wert auf die Industriebeschaftigten (ohne Bau).
Das |AB operiert mit einer ostdeutschen Industriebeschaftigungsquote von 19%.



die Situation auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt nur eingeschrankt mit diesen
Merkmalen beschreiben, zumal zum Zeitpunkt der Ausgangssituation vor der Trans-
formation ein dem westdeutschen Arbeitsmarkt vergleichbarer Angebot-Nachfrage-

Strukturzusammenhang in Bezug auf Arbeitskréfte nicht bestand.

1.2 Zum Untersuchungsgegenstand:

Ostdeutscher Arbeitsmarkt und betriebliche Personalwirtschaft

Gegenwartig scheinen in Ostdeutschland einzig das verarbeitende Gewerbe und die
produktionsnahen Dienstleistungen soweit von der Konjunktur zu profitieren, dass ihr
— im Vergleich zu den anderen Beschaftigungssektoren — gewisse Erweiterungs-
chancen, also Neueinstellungspotenziale innewohnen. Manche Betriebe und Bran-
chen signalisieren zweistellige Zuwachsraten. Sowohl vom Bausektor, dessen Uber-
dimensionierung nach der Wende jetzt einen Riickbau erforderlich macht, dem Of-
fentlichen Dienst, der angesichts knapper Haushaltskassen und bereits zu hoher Be-
schaftigungsquote auch eher mit einer Reduktion als Erweiterung rechnen muss,
aber auch vom stagnierenden Dienstleistungssektor sind keine wesentlichen Be-

schaftigungseffekte mehr zu erwarten.

Sieht man sich schlieBlich die Altersstruktur differenziert nach Branchen und Be-
triebstypen an, um daraus auf den kunftigen Ersatzbedarf zu schlieRen, scheinen
hier einzig Offentlicher Dienst, Landwirtschaft und verarbeitendes Gewerbe mit Er-
satzbedarf im Mitarbeiterstamm rechnen zu mussen. Staat, Verwaltung und Kommu-
nen werden wahrscheinlich eher die Verrentung zur Kostensenkung und Reduktion
nutzen. Die Industrie dagegen dirfte mittelfristig tatsdchlich den Arbeitsmarkt ent-
lasten, wenn der Zuwachs anhalt und die Verrentung des jetzt mittelalten Beschéf-
tigtenkerns ansteht.

Da sich also das verarbeitende Gewerbe offensichtlich als Hoffnungstrager der ost-
deutschen Wirtschaft entpuppen kénnte, liegt das Hauptaugenmerk der vorliegenden
Arbeit auf diesem Sektor. Wenn sich diese Impulse auch auf den Arbeitsmarkt positiv
niederschlagen sollen, erfordert dies eine Reihe von Bedingungen und Handlungs-
mustern betrieblicher Akteure, die hier analysiert und einer Bewertung unterzogen

werden sollen. Doch bevor es an dieser Stelle-'um die Herleitung und Darstellung der
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Fragestellung gehen soll, muss kurz verdeutlicht werden, in welchem Forschungs-

kontext die hier vorgestellten Thesen und Befunde entstanden sind.

Seit 1998 lauft ein von der VW-Stiftung finanziertes und fir drei Jahre bewilligtes
Forschungsprojekt zum Thema Arbeitsmarkt, Bildung und Beschéftigung, das vom
Zentrum fur Sozialforschung in Halle (ZSH) in Kooperation mit dem Institut fir So-
ziologie an der Friedrich-Schiller-Universitat durchgefiihrt wird. Dem Projekt liegt die
zentrale Annahme zugrunde, dass fur einen nachhaltigen Erfolg der Transformation
in den postsozialistischen Landern Ost- und Mitteleuropas die enge Kopplung zwi-
schen Bildung, Arbeitsmarkt und Beschaftigung unabdingbar ist. Ausgangspunkt war
die, vor allem in Ostdeutschland aufgrund des Zerfalls der Beschaftigungsstrukturen
zu beobachtende Destrukturierung dieser Beziehung. Aus diesen Uberlegungen und
aus den Ergebnissen der Transformationsforschung zwischen 1990 und 1994, vor
allem im Rahmen der KSPW, ergab sich die zentrale Fragestellung: Wie wirkt die
Destrukturierung nach und welches tragfahige, neue Muster der Strukturiertheit der
Beziehung zwischen Bildung und Beschaftigung lasst sich erkennen? (vgl. Lutz
2000: 9f.)

Der Jenaer Forschungsbeitrag fokussierte die betriebliche Personalpolitik ostdeut-
scher Beschaftiger als zentralen Dreh- und Angelpunkt fur die zukinftige Entwicklung
der Arbeitsmarkte und des Verhaltnisses zwischen Bildung und Beschéftigung. Dabei
standen die folgenden Fragen im Mittelpunkt:

e Haben sich bei ostdeutschen Beschaftigern nach den dramatischen

Umbrichen der friihen 90er Jahre bereits stabile Arbeitskraftestrategien
herausgebildet?

e Bei welchen Gruppen von Beschaftigern und in welchem Arbeitsmarkt-
segment ist dies zu beobachten und wo (Uberhaupt) nicht?

e Beginnen die Beschaftiger des primdr binnenorientierten Segments
(wieder) mit kontinuierlicher Nachwuchsrekrutierung?

¢ Welche Anzeichen gibt es flir eine Ausbreitung des ,Jedermanns-
Segments® und der Ausweitung von Prekaritat?

Dabei galt es sowohl den Entstehungshintergrund der Betriebe zu beriicksichtigen,
also Abbau, Aufbau oder Neuanfang — was sich gut abbilden liel in der Differenzie-
rung von verarbeitendem Gewerbe (,Schrumpfbetriebe”), Baugewerbe und Hand-
werk (Aufbau durch den ,Vereinigungsboom®) und den unternehmensbezogenen

Dienstleistungen (Neu- und AusgrUndungen),;—v- als auch ihre Beschéftigungs- und
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Qualifikationsorientierung nach der Umstrukturierung von Fertigung, Zulieferbezie-
hungen, Marktintegration und von Forschung und Entwicklung. Mit diesem Wissen
um die personalpolitische Ausrichtung und dem weiterhin zu ermitteinden Ende einer‘
Phase personalpolitischer Inaktivitat, das gilt vor allem fur die ,Schrumpfbetriebe®
und die Neu- und Ausgriindungen, sollte es mdéglich sein, eine Beschreibung zentra-
ler Arbeitsmarktsegmente und Formen der Restrukturierung der Beziehung zwischen
Bildung und Beschaftigung vorzunehmen. Als zentraler qualitativer Begriff fir die
Charakterisierung der personalwirtschaftlichen Latenzphase hatte sich der Topos

des personalpolitischen Moratoriums bewahrt (vgl. Behr u.a. 1999).

Dieser inhaltliche Anspruch erforderte einige forschungsstrategische und methodi-
sche Voraussetzungen, die an eine eigene Erhebung zu richten waren: Es musste
eine — in der industriesoziologischen Forschungspraxis ungewdhnlich — gro3e Fali-
zahl realisiert werden — avisiert waren 100 Betriebe. Zugleich galt es qualitative As-
pekte der Entscheidungssituationen von Personalverantwortlichen angemessen zu
beriicksichtigen und der zeitliche Verlauf personalwirtschaftlichen Handelns musste

mdglichst differenziert abzubilden sein.

Diesen Voraussetzungen konnte zum einen durch eine Zweitbefragung jener 124
Betriebe entsprochen werden, die 1995 im Rahmen der KSPW-Studie ,Klein- und
Mittelbetriebe in Ostdeutschland” auch im Hinblick auf den Komplex Personalstrate-
gie untersucht wurden (vgl. Brussig u.a. 1997). Des Weiteren bot sich mit der Modifi-
zierung des Computer Aided Telephone Interview (CATI) um die notwendige qualita-
tive Komponente ein effizientes Erhebungsverfahren an, das in dem gerade 1998
eingerichteten CATI-Labor an der Martin-Luther-Universitat Halle durchgefiihrt wer-

den konnte (ausfihrlicher zur Methodologie und Instrument: Abschnitt 2).

Die Ergebnisse dieser Befragung waren in vielerlei Hinsicht zum damaligen Zeitpunkt
erstaunlich. Die Betriebe in Ostdeutschland, so lassen sich die Befunde verdichten,
leisten durchaus einen Restrukturierungsbeitrag und zwar unter traditionellen Vorzei-

chen. Die Tradition der Personalwirtschaft dufiert sich in drei wesentlichen Feldern:

o Klassische Beschéftigungsverhéltnisse und Arbeitszeitgestaltung

Die Geschaftsfuhrer und Personalverantwortlichen setzen weiterhin auf klas-
sische Beschéaftigungsverhaltnisse. Weder hinsichtlich der Arbeitszeitgestal-
tung noch in Bezug auf die Qualifikationsorientierung lassen sich Heterogeni-
tat und Vielgestaltigkeit in den Betrieben beobachten. Das Normalarbeitsver-
haltnis wird — jedoch nach einer verlangerten Probezeit, in Form von anfangs
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befristeten Vertragen — als Standard in den untersuchten Betrieben angese-
hen. Differenzierung der Belegschaften in Stamm- und Randbelegschaften
lassen sich im verarbeitenden Gewerbe kaum ausmachen.

e Hohe Orientierung an der Beruflichkeit von Arbeit

Der Orientierung an hoher beruflicher Qualifikation und Erfahrung wird im
Rekrutierungsfall ein beachtlicher Stellenwert eingerdumt. Zur DDR-Zeit er-
zeugte Facharbeiter- und Ingenieursqualifikationen sind fur die Geschaftsfiih-
rer unverzichtbarer Bestandteil der betrieblichen Umstrukturierung und Mo-
dernisierung. Sie stellen auch zehn Jahre nach Beginn der Transformation fur
die Betriebe die zentrale Qualifikations- und Sozialfigur dar.

e Traditionalitit der Personalwirtschaft

SchlieBlich verweist ein anderes Merkmal der betrieblichen Beschéftigten-
struktur auf ein hohes Maft an Traditionalitat in der Personalwirtschaft ost-
deutscher Betriebe: Die ausgesprochen hohe Homogenitat der Beschéftigten
untereinander, aber auch in Bezug zur ostdeutschen Geschéftsfuhrung, pragt
die kohasiven Sozialbeziehungen der Betriebe. Waren die Belegschaften be-
reits zur DDR-Zeit mit ihren spezifischen beruflichen und personalwirtschaftli-
chen Traditionen homogener als in Westdeutschland, so hat der selektive
Personalabbau die Homogenitat noch erhéht, indem man sich der Jingeren
und Alteren, der Ungelernten, der ,Arbeitsscheuen‘ und ,Leistungsschwa-
chen® entledigte. Es entstanden nicht selten reine (méannliche) Facharbeiter-
belegschaften mit einem hohen Stand an handwerklicher Erfahrung und aus-
gepragter Betriebsbindung. Jene die Arbeitskultur prdgenden ostdeutschen
Belegschaften in der Industrie sind gegenlber vergleichbaren westdeutschen
Betrieben &hnlicher im Hinblick auf Alter, Geschlecht, Familienstatus, Er-
werbsorientierung, Qualifikation und Nationalitat.

Der Restrukturierungsbeitrag der Betriebe stellt sich — soweit es ihre Konsolidierung
erlaubt — als erste zdgerliche Uberwindung der personalwirtschaftlichen Inaktivitat
dar. Es lassen sich gestiegene Rekrutierungsaktivitdten in den Unternehmen und
eine Zunahme des Ausbildungsengagements gegenlber 1995 beobachten. Als we-
sentlich fur diese Aktivitaten mitverantwortlich wurden von den Betrieben folgende

Determinanten zur Erklarung herangezogen:

e Ausdiinnen der lokalen Qualifikationsressourcen

Bereits 1998 signalisierten viele Betriebe, vor allem aus dem Chemnitzer und
dem Sudthiringer Raum, dass sich ihre lokalen Qualifikationsressourcen all-
mahlich erschépfen. Dabei wurde mitunter durchaus selbstkritisch eingestan-
den, die Beendigung des betrieblichen Ausbildungsengagements nach der
Wende sei mitverantwortlich fur diese, sich vor allem langfristig abzeichnende
Verknappungsentwicklung.

o Uberalterung der Belegschaften

Der Personalabbau im Zuge der Umstrukturierung der Betriebe hatte auch
homogene Betriebsbelegschaften im Hinblick auf das Alter erzeugt. Einige
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Geschaftsfuhrer machten deutlich, dass die Altersstruktur durchaus zu einem
personalwirtschaftlichen Handlungsmotiv werden kann.

o Wille zum Erhalt der Qualifikationsbasis bleibt hoch

SchlieRlich betonten die Befragten, dass sie auch in Zukunft nicht wesentlich
von der heutigen Qualifikationsstruktur abweichen moéchten. Der Wille zum
Erhalt der vorhandenen Qualifikationsbasis sei hoch und das erkiéare das je-
weilige personal-, ausbildungs- oder rekrutierungspolitische Engagement, so
fuhrten es viele Geschéftsfuhrer aus.

Als Resiimee der Ergebnisse ergab sich damit eine verbesserte personalwirtschaftli-

che Strategiefahigkeit als zuvor angenommen.

Als problematisch erwiesen sich diese Beobachtungen der betrieblichen Konsolidie-
rung und Dynamisierung jedoch, wenn man sie in Bezug zum Arbeitsmarkt setzte.
Darauf wiesen vor allem Arbeitsamtsvertreter und Gewerkschafter hin, denn die op-
timistisch stimmenden betrieblichen Signale spiegelten sich nicht so ohne weiteres
auf den regionalen Arbeitsmarkten oder in der taglichen Praxis der Arbeitsmarktin-
stitutionen und —akteure wider. Tatsachlich erweist sich das personalwirtschaftliche
Muster als problematisch, wird es dem strengen Kriterium des Restrukturierungsbei-
trags fur die Verkopplung von Beschéaftigungssystem und Arbeitsmarkt unterworfen.
Dabei wirkt vor allem die traditionelle Orientierung der Beschaftiger und Beschaftig-
ten als Hemmnis fUr eine tatsachliche Dynamisierung des Austauschs mit dem exter-
nen Arbeitsmarkt. Eine informelle Versorgungspraxis iiber soziale Kontakte und den
sogenannten ,erweiterten internen Arbeitsmarkt®, ein impliziter Beschéftigungspakt
zwischen Beschiftigern und Beschéftigten, der Beschéaftigungssicherheit fir Lohnbe-
scheidenheit und hohe Leistungsbereitschaft bereithélt, und eine hohe innerbetriebli-
che Machtasymmetrie sorgen fiir die aktive AbschlieRung des Betriebes gegenuber
dem externen Arbeitsmarkt (ausfiihrlicher zu dieser Problemkonstellation: siehe Ab-
schnitt 3).

Mit dieser Perspektive einer fragilen Restrukturierung gerieten nun erweiterte Frage-
stellungen sowohl fiir eine Nacherhebung in den Blick, aber auch ganz neue An-
knupfungspunkte fur eine, immer notwendiger erscheinende Beschéftigten- und Er-
werbslosenbefragung, um im Spiegel der Handlungsmuster der ,Entscheider® die

Wahrnehmungen und Reaktionen der ,Betroffenen® abzubilden.
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1.3  Fragestellung: Spezifische Handlungsbedingungen

der betrieblichen Akteure und ihre Folgen

Vorliegende Ausarbeitung beruht in wesentlichen Teilen auf der Folgeerhebung ei-
nes Stichprobenausschnitts der VW-Erhebung fast zwei Jahre spater. Neben dieser
zweiten Geschaéftsfuhrerbefragung kann die Arbeit aber auch auf weitere mikroso-
ziologische Datensatze zurtickgreifen, die sowohl im Rahmen der VW-Finanzierung,
als auch durch weitere Dritt- und Eigenmittel erméglicht wurden (siehe Abschnitt 2).
Die zentralen Thesen liegen einerseits in der Weiterentwicklung der bereits genann-
ten Fragestellung des VW-Projektes mit dem Schwerpunkt auf den Problemen des
personalwirtschaftlichen Musters der ostdeutschen Beschaftiger. Andererseits lebt
diese Arbeit aber auch von der Vertiefung um die lohnpolitische Dimension betriebli-
chen Akteurshandelns und der Erweiterung des Untersuchungsgegenstandes um die
Wahrnehmungen und Handlungsmuster der Beschéftigten. Damit liegt die Aufmerk-
samkeit vordergrindig auf der Restrukturierung der Beziehung zwischen Arbeits-
markt und Beschaftigung, wahrend sie in der ersten Halfte des Projektes starker
noch den Restrukturierungsbeitrag der Betriebe in Bezug auf (Aus-)Bildung und Be-

schéaftigung beleuchtete.

Mit der ersten VW-Erhebung 1998 konnte gezeigt werden, dass sich das personal-
wirtschaftliche Handlungsmuster ostdeutscher Beschaftiger aufgrund auerordentlich
gunstiger Voraussetzungen entwickelt hatte. Die meisten Betriebe mussten, konnten
und wollten nach dem Ausgrindungsprozess und Personalabbau die personalwirt-
schaftlichen Prozesse ruhen lassen. Auf dem externen Arbeitsmarkt lie® sich, wenn
man doch noch mal einen Bedarf zu decken hatte, exzellent qualifiziertes Personal
finden. Den meisten Betrieben erschien damit auch die berufliche Erstausbildung

Uberflussig.

Ausgangspunkt der Uberlegungen fur diese Arbeit ist nun die Infragestellung des
personalpolitischen Moratoriums durch das alimahliche Wegbrechen ihrer Rahmen-
bedingungen. Erste Anzeichen lieRen sich ja bereits 1998 in Folge der Konsolidie-
rung einiger Betriebe, der Dynamisierung ihrer Personalstande und der sich alimah-
lich abzeichnenden Verknappung einiger Qualifikationsbestande auf dem externen
Arbeitsmarkt ausmachen. Inzwischen lassen sich weitere Hinweise finden, die vor
allem direkte Konsequenzen flr die innerbetrieblichen Sozialbeziehungen und die
bisher praktizierte Entlohnungspolitik und damit indirekt, aber nicht desto weniger
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einschneidend, auch fur eine weitere Destabilisierung des traditionellen personalwirt-
schaftlichen Musters haben dirften. Zentrale forschungsleitende Fragen fir diese

Arbeit waren zunéachst;

o mit Blick auf die Beschéftiger:

Lasst sich also — angesichts einer Verknappung externer Qualifikationsres-
sourcen und einer, alimahlich an ihre Grenzen stoflende Kapazitdtsauslastung
und Intensivierung des Personaleinsatzes — eine Modernisierung der Perso-
nalwirtschaft beobachten? Was kann die, bisher strukturell unterforderte Per-
sonalwirtschaft in den Betrieben des verarbeitenden Gewerbes Ostdeutsch-
lands dazu veranlassen, strategisch zu handeln, also systematisch auszubil-
den und zu rekrutieren?

e mit Blick auf die Beschéftigten:

Welche Konsequenzen ziehen die Beschaftigten nun aus den Anderungen der
Rahmenbedingungen fur die betriebliche Personalpolitik? Nehmen sie diese
als Aufwertung ihres \Wertes® auf dem externen Arbeitsmarkt wahr, beginnen
sie also Optionen auf dem Arbeitsmarkt zu sondieren? Welche Gefahren er-
wachsen den Betrieben daraus und wie reagieren Geschéftsfihrung und Kol-
legen auf solche Entwicklungen?

Die angesprochenen Probleme kénnten somit durchaus auch zu einem innerbetrieb-
lichen Druck auf die, Ublicherweise als gemeinschatftlich, kohasiv beschriebenen So-
zialbeziehungen fuhren. Den Beschéftigern durften dann nicht viele Moglichkeiten
bleiben exit- oder voice-Optionen zuvorzukommen, zumal sich mit der Dynamisie-
rung der Industrie in einigen ostdeutschen Regionen die Optionen fur bessere Ver-
dienstmdglichkeiten und weniger harten Arbeitsbedingungen fiir die Beschaftigten
direkt vor Ort vergrofRern. Damit ergeben sich weitere Fragen, mit denen sich die Ar-

beit auseinandersetzen will:

o mit Blick auf die Entlohnungspolitik:

Werden bzw. sind niedrige Léhne in Ostdeutschland und die Arbeitsbedingun-
gen in den Betrieben Entscheidungskriterien fur die aktive Realisierung von
Beschéftigungsalternativen? Nehmen die Beschéftigten Optionen Uberhaupt
wahr und nutzen sie sie, um ihre Verhandlungsmacht individuell oder kollektiv
gegenliber dem Arbeitgeber zu stirken?

Dass zu der bisher praktizierten personalpolitischen Inaktivitat der Betriebe eine ent-
sprechende lohnpolitische Dimension beitragt, wird an der Stagnation der Lohnent-
wicklung in Ostdeutschland seit 1994 und der zunehmenden Tarifflucht deutlich. Mit
dem Ende des personalpolitischen Moratoriums kodnnte es jedoch auch zu einem
Ende des lohnpolitischen Moratoriums kommen, so lasst sich eine weitere Grundthe-

se der vorliegenden Arbeit zuspitzen. Hier soll es nun um eine personalwirtschaftlich
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argumentierende Analyse eines solchen Anderungsdrucks auf die bisher praktizierte
Entlohnungspolitik gehen, weil von dieser Seite her auch die starkste Infragestellung
der bisherigen Entlohnungspraxis kommen dirfte. Dabei ist auch hier der Ausgangs-
punkt die wachsende Bedeutung des Arbeitsmarktes sowohl fir Beschaftigte als
auch fur Beschaftiger, weil er in den Blick genommen werden kdnnte unter Aspekten
der Optionen, die er bietet, und unter Aspekten der Orientierung (z.B. fir das Entloh-
nungsniveau).

e mit Blick auf die Sozialbeziehungen:

Verliert damit gleichzeitig der implizite Pakt zwischen Beschéftigten und Be-
schéftigern, der gleichermaBen zu einer Aufrechterhaltung der Entlohnungs-
praxis beitrug wie die schwache Finanzkraft, seine Bindekraft? Wird allimahlich
die anhaltende Lohndiskrepanz zum Westen in den Betrieben thematisiert?
Geraten Geschaftsfihrer konsolidierter Betriebe zunehmend unter Rechtferti-
gungsdruck, wenn sie angesichts guter Geschéftssituation (weiterhin) die
Lohnfrage nicht angemessen berlicksichtigen? Verlieren die wirtschaftlichen
Argumente nicht allmahlich an Schlagkraft, zumal sich die manifestierte Pro-
duktivitatslicke zum Westen zunehmend als Mythos und haarstrdubender
Rechenfehler entpuppt (vgl. Kiihn 1998)?

Dass die Antworten auf diese Fragen eher die Vermutungen der Stagnation, also
wenig Anderung am bisherigen Handlungs- und Wahrnehmungsmuster, sowohl der
Beschaftigten als auch der Beschaftiger, bestéatigen, soll schon der Titel der vorge-

legten Arbeit deutlich machen.

Der doppelt blockierte Arbeitsmarkt steht als Metapher fur die massive Abschlie-
Rungstendenz, die von Seiten der ostdeutschen Betriebe gegeniiber dem externen
Arbeitsmarkt vorgenommen wird. Dafiir sorgen die Geschéaftsfihrer und Personal-
~ verantwortlichen einerseits durch einen hohen Grad von Informalitat in der Personal-
versorgungspraxis und andererseits durch die ausgesprochen hohe Orientierung an
der Aufrechterhaltung des homogenen Belegschaftstypus. Damit lasst sich eine be-
sonders zugespitzte Form der Segmentation des Arbeitsmarktes in Ostdeutschland
nachweisen. Die zentralen Allokationsprinzipien, also die notwendigen Eigenschaften
fur das erfolgreiche Agieren auf einem Teilarbeitsmarkt, stellen dabei die Homoge-
nitatskriterien dar, die die vorhandene Belegschaftsstruktur — und zwar nicht nur hin-
sichtlich der beruflichen Facharbeiterqualifikationen im Betrieb — kennzeichnen. Aber
auch die Beschaftigten — deshalb doppelte Blockade — tragen durch geringe inner-
betriebliche Anspriiche, Besitzstandswahrung und niedrige Orientierung auf den Ar-

beitsmarkt im Sinne eines Akteurs, der zumindgst Chancen und Risiken wahrnimmt
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und daraus moglicherweise auch gewisse Motivationen fir sein Handeln ableitet, zu

der Bewegungslosigkeit auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt bei.

Um diese Argumentation, die schlief3lich in der Beschreibung des doppelf blockierten
Arbeitsmarktes in Ostdeutschland kulminiert, zu begriinden, wird hier eine Kausal-
kette begriindet, die zuerst entlang der Dimensionen Belriebliche Personalwirtschaft,
Arbeitsmarkt und innerbetriebliche Sozialbeziehungen den Ausgangspunkt der Ent-
wicklung mit dem Ende des Personalabbaus, der Deindustrialisierung und des Priva-

tisierungsprozesses schildert (Kapitel 3).

Als Ergebnis und Modell lasst sich ein Handlungs- und Wahrnehmungsmuster der
betrieblichen Akteure als personalwirtschaftliches Moratorium beschreiben, dessen
vordergriindig quantitative, vor allem aber qualitative Folgen sich zu diesem Zeit-
punkt bereits auf dem Arbeitsmarkt nachweisen lassen. Jedoch lasst sich die Wir-
kung dieses Handlungsmusters erst dann in seinen Ausmafen vollstandig erfassen,
wenn dem Moratorium seine Grundlagen entzogen werden. Diese Veranderungen
der Determinanten sollen in Kapitel 4 dargestelit werden mit dem hypothetischen Er-
gebnis, dass diese Implikationen zu einer Krise des Handlungsmusters fuhren und

damit die Akteure dazu veranlassen musste, neue Ansatze zu finden.

In dem empirisch gepragten Kapitel 5 soll schlieBlich anhand der gegenwartig beob-
achtbaren Handlungs- und Wahrnehmungsmuster der betrieblichen Akteure (Be-
schaftiger und Beschéftigte) in Bezug auf die drei Dimensionen betriebliche Perso-
nalwirtschaft, Arbeitsmarkt und Sozialbeziehungen Uberprift werden, ob die Veran-
derungen der urspringlich, voraussetzenden Determinanten fir das Moratorium tat-
séachlich das in Kapitel 4 hergeleitete neue Handlungs- und Strategiemuster erzeu-
gen.

Restimee wird schlieRlich sein, dass das mitnichten der Fall ist, sondern der Rick-
griff auf ein traditionelles Muster der drei betrachteten Dimensionen fir einen massi-
ven Ausschiuss von grof3en Teilen der durchaus noch an Industriearbeit orientierten
ostdeutschen Erwerbslosen sorgt. In Kapitel 6 sollen dann also aus diesen Befunden
resultierende Bedingungen fir die Zukunft der ostdeutschen Arbeitsgeselischaft for-

muliert und zur Diskussion gestellt werden.

17



1.4 Zentraler Befund: Eine besonders ausgepragte Form

der Arbeitsmarktsegmentation in Ostdeutschland

Die besonders ausgepragte Stagnation auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt, der
schwache Austausch zwischen Betrieben und externem Arbeitsmarkt lassen durch-
aus eine Beschreibung der Arbeitsmarktlage als ,zementierter Segmentation® zu.
Dabei geht es nur in einem entfernteren Sinne um die Arbeitsmarktsegmentation, die
Lutz und Sengenberger fur die Bundesrepublik der 70er Jahre und spéater weitere

Autoren beschrieben haben.

Die klassischen und neueren Segmentationsansétze beschreiben entlang verschie-
dener Dimensionen, die relative Abschottung von Teilarbeitsmarkten gegeniber ei-
nem Teil von Arbeitskraften, denen dieser Bereich nicht so ohne weiteres zugénglich
ist. Diese Trennungslinien werden dadurch gestéarkt, dass fir die zugelassenen Ak-
teure an einem Teilarbeitsmarkt andere soziale Allokationsprinzipien gelten als fur
die Ausgeschlossenen. Die jeweilige Innovation, die den Autoren bei der theoreti-
schen Beschreibung und empirischen Beweisfihrung der Segmentation gelang, liegt
in den verschiedenen Vorschlagen von die Arbeitsmérkte trennenden Dimensionen
z.B. entlang des berufsfachlichen Hintergrundes bzw. der Qualifikation (vgl. Lutz,
Sengenberger 1974; vgl. Sengenberger 1975), entlang Qualifikation und Grélke der
Betriebe (vgl. z.B. Blossfeld, Mayer 1988) oder entlang einer Dimension, die vor al-
lem im technologischen Wandel in der Industrie begriindet liegt (vgl. Baden, Kober,
Schmid 1996). Sie alle beschreiben Facetten ihrer damaligen Arbeitsmarktwirklichkeit
ganz richtig und haben damit ein weiteres Merkmal gemeinsam: Sie treffen Aussa-
gen zu einem westdeutschen Arbeitsmarkt, der einmal durch Vollbeschaftigung ge-
pragt war, der durch eine gewisse Dominanz mittlerer und gréRerer Unternehmen
gepragt ist und dessen Segmentationslinien immer auch mitten durch den Betrieb
verliefen. Letzteres Kriterium wird vor allem durch die sogenannten ,entry-jobs®
(Blossfeld, Mayer 1988: 264) gewéhrleistet, die den Zugang darstellen zu den inter-
nen Arbeitsmérkten, die sich durch den Eintritt in gréRere Betriebe oder — typisch fur
das deutsche berufliche Bildungssystem — durch entsprechende Qualifikationen 6ff-

nen.

Dabei spielt es allerdings eine Rolle, ob die Arbeitskraft innerhalb dieses internen
Arbeitsmarktes auf das primare oder das sekundare Beschaftigungssegment ge-

langt. Diese Unterscheidung nimmt die Arbeitsplatzbedingungen in den Blick und
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thematisiert dadurch die Entstehung von Stamm- und Randbelegschaften, denen in
diskriminierender Weise Arbeitskrafte zugeteilt werden. Aber selbst diese Erweite-
rung des Segmentationskonzeptes zeichnet die trennenden Linien zwischen den

Teilarbeitsmarkten innerhalb der Betriebe.

Fur Ostdeutschland liefert der grundlegende Ansatz der Unterscheidung von Teilar-
beitsmarkten durchaus gentgend Ankniipfungspunkte. Es lassen sich Jedermanns-
Arbeitsmérkte genauso finden wie berufsfachliche Beschéftigungssegmente. Aber
der Typus des betrieblichen, internen Arbeitsmarktes scheint sich aufgrund der klein-
betrieblichen Wirtschaftsstruktur in Ostdeutschland nicht in vergleichbarer Form wie

in Westdeutschland herausgebildet zu haben.

Eine weitere Einschrankung besteht in der fehlenden Rand-/Stammbelegschafts-
segmentation, die zum einen wiederum auf die fehlenden Grof3betriebe und zum an-
deren auf die hohe Belegschaftshomogenitat (siehe Kapitel 3) zuriickzufihren sind.
Diese fehlenden Teilarbeitsmarkte sind eine wesentliche Ursache fur die langjahrige
Stagnation auf dem ostdeutschen externen Arbeitsmarkt, weil er nicht genligend der
sogenannten Entry-Jobs zur Verfugung stellt. Damit verlaufen die zentralen trennen-
den Segmentationslinien nicht innerhalb der Betriebe, sondern schliefen das Be-

schaftigungssystem Betrieb weitestgehend vom Arbeitsmarkt ab.

Den ostdeutschen Arbeitsmarkt tiberformt also eine besonders ausgepragte Form
der Segmentation, die sich zusatzlich dadurch auszeichnet, dass die anderen sozia-
len Allokationsprinzipien jenseits des Lohnes — ein Feld auf dem fir die ostdeutschen
Beschaftiger bekanntlich sowieso wenig Spielraum besteht — fur die Beschaftigten
als Mitglieder eines internen Arbeitsmarktes sich ,nur® in Beschéftigungssicherheit
auszahlen. D.h., die Stabilitat innerhalb der Betriebe, denn fur interne Dynamik und
weitergehende Motivation kann Beschaftigungssicherheit alleine natirlich nicht sor-
gen, ist auch verantwortlich fur ein gewisses Mal} an der Bewegungslosigkeit auf

dem Arbeitsmarkt.?

% Der Hinweis, Ostdeutschlands Unterbeschaftigung liege vor allem in der Unternehmenslicke, also
der nicht ausreichend zur Verfiigung stehenden Arbeitsplétze aufgrund fehlender Unternehmen (vgl.
Pohl 200: 223), ist zutreffend, lasst aber zwei wesentliche Punkte auler Acht: 1. Mit der mitunter wirt-
schaftspolitisch gezielt erscheinenden Deindustrialisierungspalitik ging es nicht nur um die Produktivi-
tatsangleichung der Ostwirtschaft an das Westniveau, sondern zweifelsohne auch um strategische
Interessen der westdeutschen Wirtschaft (vgl. Jurgs 1997). Diese Fehlentwicklung nachtraglich zu
korrigieren dirfte genauso schwer sein wie die Realisierung der spaten Einsicht durch die Treuhand,
die zu verauBernden Unternehmen tats&chlich an, an nachhaltiger Entwicklung interessierte Investo-
ren zu vergeben und entsprechende Sanierungsaufgaien wahrzunehmen als nur den Verkauf der
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Mit dieser Arbeit soll ein Beitrag geleistet werden die besonders ausgepragte Seg-
mentation auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt aus einer betrieblichen Perspektive zu
erklaren, die die transformationsspezifischen Folgen fir Handlungs- und Wahrneh-
mungsmuster der Akteure berticksichtigt. Eine wesentliche Innovation dieses Ansat-
zes dirfte darin bestehen, dass sowohl Beschéftiger als auch die Beschéftigten in
den Betrieben durch ihre eingeschrankte — aber erkiarbare — Wahrnehmungs- und
Handlungspolitik einen entscheidenden Beitrag fur diese Situation geleistet haben.

Die These eines doppelt blockierten Arbeitsmarktes erlaubt damit eine Diagnose des
Arbeitsmarktes, der in seinen wesentlichen Funktionsdimensionen nur noch einge-
schrankt funktioniert. Dabei kommen die Akteure zu ganz unterschiedlichen Diagno-
sen, welche ,Krankheit* eigentlich den Arbeitsmarkt befallen hat. Wahrend die Ar-
beitssuchenden mit einer QualifikationsmaRnahme nach der anderen die Hoffnung
verbinden, ihrer Wiederaufnahme ins Erwerbssystem ein Stiick ndher zu kommen,
nahrt die Arbeitsmarktpolitik diese Hoffnung, obwohl die Beschaftiger weitesfgehend
unabhangig von arbeitsmarktpolitischen Interventionen — die durchaus lukrativ fur die
Unternehmen sein kdnnen — oder den Anstrengungen der Erwerbslosen etwas ganz
anderes wahrnehmen, namlich Fachkraftemangel, wenig Arbeitsbereitschaft und zu
hohe Personalkosten. Diese Wahrnehmung resultiert aber aus einer fehlenden Ori-
entierungskraft und wiederum auch aus der erwahnten Funktionsstérung des Ar-
beitsmarktes bei den Beschéftigern und den Beschaéftigten in den Betrieben aufgrund
einer weitgehenden Ausblendung von Optionen gegeniber einer Uberproportionalen
Wahrnehmung von Risiken. Die Beweglichkeit und Dynamik des Arbeitsmarktes
durch Austauschprozesse wird damit nachhaltig geschwacht und sorgt wesentlich fur

die Einschrankung des Funktionsumfangs des Systems ,Arbeitsmarkt".

Abgesehen davon, dass die Rekrutierungspraxis der Betriebe nicht alle offenen
Stellen in der Statistik der Arbeitsamter auch angemessen als offene Stellen erschei-
nen lasst, kann man bei dem Arbeitsplatzpotenzial, das in den ostdeutschen Betrie-

ben durchaus vorhanden ist, von einer stillen Reserve an Arbeitsplatzen sprechen.

Unternehmen zu realisieren (vgl. Schmidt 1999). 2. Die vorliegende Arbeit geht deshalb vor allem von
den vorhandenen Unternehmen aus, weil nicht anzunehmen ist, dass sich die Unternehmenslicke so
schnell schlieRen lassen wird. Dabei kann es aber nicht darum gehen, den Betrieben die Verantwor-
tung fur die geringen Bewegungen am Arbeitsmarkt in die Schuhe zu schieben. Hier wird ein Hand-
lungs- und Strategiemuster aller betrieblichen Akteure beschrieben, der in seiner Konsequenz fir
Staueffekte und Blockaden, also tatsachlich beobachtbarem geringen Austausch zwischen Arbeits-
markt und Betrieben, sorgt.
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Mit diesem Ruckgriff auf einen Begriff, der eigentlich ein Reservepotenzial des Ar-
beitsmarktes beschreibt, soll darauf aufmerksam gemacht werden, dass sich in den
ostdeutschen Betrieben eine Entwicklung vollzogen hat, die einen Teil der Gesell-
schaft in bisher so noch nicht beobachteter und praktizierter Weise ausschlief3t. Die
jederzeit zu mobilisierende Leistungsbereitschaft der Beschéftigten in den Betrieben,
die durchschnittlich héhere Wochenarbeitszeit und die geleisteten Uberstunden ber-
gen ein nicht zu unterschatzendes Beschaftigungspotenzial. Zugespitzt kénnte man
sagen, Beschaftiger und Beschaftigte verwehren die Teilhabe an durchaus vorhan-
dener, zu verteilender Arbeit und entsprechendem Wobhlstand — zugegeben alles auf

niedrigerem Niveau als in Westdeutschland.

Auf eine derartige Entwicklung einer gespaltenen Arbeitsgesellschaft in Ostdeutsch-
land hat m.E. noch keine Studie hinzuweisen vermocht, weil sie allerdings auch einer
besonderen Forschungsperspektive bedarf, die sowohl den Arbeitsmarkt als auch die
Entwicklung in den Betrieben inklusive der in ihr praktizierten Sozialbeziehungen in
den Blick nimmt, und zwar induktiv-verstehend aus einer akteursbezogenen Hand-

lungslogik heraus.

Wolfgang Thierse beflrchtet in seinen finf Thesen fur Ostdeutschland die Herausbil-
dung einer ,Zweidrittelgesellschaft‘, in der sich nur das obere Drittel hat erfolgreich
integrieren kdnnen:

,Das mittlere Drittel, das engagiert mithalt, aber noch immer seine Lebens-
und Berufsperspektiven im Osten gefahrdet sieht, bildet die ostdeutsche
JMitte‘. Von dieser setzt sich ein unteres Drittel ab, das zeitweise oder auf
Dauer nicht aktiv in die Gesellschaft integriert ist, eine Vorstufe der kiassi-
schen Unterschicht.” (Thierse 2001)

Mit dieser zugespitzten Diagnose einer sich verfestigenden sozialen Ungleichheit in
Ostdeutschland soll nun — in der vorliegenden Arbeit — ein klassisch soziologisches
Thema aufgegriffen werden. Sie mdchte anhand der Beschreibung einer besonders
ausgepragten Form von Arbeitsmarktsegmentation deutlich machen, wie es dazu
kommt, dass ein gewisser Teil der ostdeutschen (Arbeits-)Gesellschaft nicht aktiv an

ihr teilhaben kann.
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2 Theoretischer und empirischer Hintergrund

21 Theoretischer Rahmen

Diese Arbeit verfolgt einen eher arbeitsmarkttheoretischen Ansatz — im Gegensatz zu
einem beschaftigungstheoretischen Ansatz — indem hier eine mikrodkonomische
Vorgehensweise eingeschlagen wird, die durch das individuelle Verhalten der Wirt-
schaftssubjekte auf Effekte am Arbeitsmarkt schlie3t. Damit wird versucht zwei we-

sentlichen Kriterien, die an Arbeitsmarkttheorien gerichtet werden, zu gentigen:

,Zum einen versuchen sie [die Arbeitsmarkitheorien — T.E.] das Verhalten
von Arbeitnehmern und Unternehmern aus ékonomischer Sicht zu erklaren,
um damit die Mikrovorgange am Arbeitsmarkt offen zu legen. Zum anderen
versuchen sie — darauf aufbauend — die Ursachen von Arbeitslosigkeit am
Arbeitsmarkt selbst zu erforschen.” (Sesselmeier, Blauermel 1998: 3)

Dieser Ansatz wird wesentlich erweitert um die Beschreibung eines Verhaltens be-
trieblicher Akteure, das nicht ausschlieflich auf Grundlage 6konomischer Aus-
tauschbeziehungen beruht, aber trotzdem eine Auswirkung auf Entwicklungen auf
dem Arbeitsmarkt haben kann.

Die hier vorgestellten, im Rahmen eines VW-Projektes entwickelten Thesen sind in
einer Vielzahl von verschiedenen ,Testverfahren” Giberprift: Der hier vertretende An-
satz und die daraus folgenden, empirischen Befunde wurden in den letzten 2%z Jah-
ren vor den Akteuren selbst, vor Fachvertretern, Arbeitsmarktinstitutionen, Betriebs-
raten und Verbanden vorgestellt. Nach anfanglicher Zustimmung ausschlieflich fiir
die eher ,harten”, sozio-strukturellen Fakten und Determinanten fir das hier be-
schriebene Handlungsmuster und seine Folgen (z.B. demographische Entwicklung
und Fachkraftemangelthese), setzt sich allméhlich auch die Erkenntnis fur die Be-
deutung der ,weichen”, innerbetrieblichen Faktoren durch, die z.B. die Rolle der

Machtbeziehungen im Betrieb untersucht.

Mit diesem arbeitsmarkitheoretischen Ansatz wird zugleich eine Erkenntnis der insti-
tutionalistisch orientierten Arbeitsvertragstheorien verknlpft, die, ganz im Gegensatz
zur neoklassischen, traditionellen Okonomie, den Arbeitsvertrag gegeniiber dem

Kaufvertrag abgrenzt, indem sie auf Besonderheiten des Arbeitsvertrages aufmerk-
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sam macht. Die Asymmetrie in der Bestimmung der Leistung, die durch die Arbeits-

kraft zu vollbringen ist (Unbestimmtheit des Arbeitsvertrages), sorgt dafir, dass

JAllokation und Gratifikation ... nicht nur Uber den Markt, sondern auch
durch nichtmarktmafige Institutionen (erfolgen). Die Arbeitsbeziehungen
werden als Autoritatsverhaltnis interpretiert, wobei die Koordination nicht
durch gleichberechtigte Marktpartner, sondern durch ein hierarchisches
Uber-Unterordnungsverhaltnis erfolgt (...) Die Besonderheit des Arbeits-
vertrages bedingt ... auler hierarchischer Koordination auch ,nicht-markt-
liche Reziprozitats-Beziehungen® und dauerhafte Beschaftigungsbeziehun-
gen ..." (Baden, Kober, Schmid 1996: 27)

Gerade auf die Arbeitsbeziehungen in den ostdeutschen Betrieben lasst sich diese
Definition anwenden. In der Konsequenz heillt das namlich nichts anderes, als dass
,dauerhafte Beschaftigungsbeziehungen ... zusatzlich zu individuellen und zu Kol-
lektivvertragen (fithren), die als effizienzorientierte Vertragstypen anzusehen sind”
(ebd.: 27).

Tatsachlich kann zur Charakterisierung der ostdeutschen Arbeitsbeziehungen dieses
Vertragsmodell herangezogen werden, allerdings funktioniert er nicht wie in west-
deutschen Betrieben als (kollektiver) Konfliktregelungsmechanismus oder Steuerung
Uber Sondergratifikationswege (durch die Institutionalisierung eines internen Ar-
beitsmarktes), sondern hat hier den Charakter eines Paktes. Der Pakt zeichnet sich
per Definition durch die Besonderheit aus, dass er ein Bilindnis zwischen zwei Par-
teien darstellt unter Ausschluss einer dritten. Deshalb eignet sich dieser Begriff auch
besser zur Beschreibung der betrieblichen Arbeitsbeziehungen in Ostdeutschland als
der ,Konsens’-Begriff (vgl. Schmidt, Gergs, Pohimann 2000; vgl. Brussig u.a. 1997),
weil damit auch eine Beschreibung der ausgeschlossenen dritten Gruppe, namlich
der Arbeitssuchenden auf dem Arbeitsmarkt, einhergeht. Das Modell eines impliziten
Paktes in den ostdeutschen Betrieben, als vorherrschende Ausgestaltungspraxis der
Machtasymmetrie, wird damit — so wie er in Kapitel 3 vorgestellt wird — auf eine gute
theoretische Grundlage gestellt. Es knupft damit sowohl an Vorstellungen der Ar-
beitsmarkt-, Segmentations- als auch an die Arbeitsvertragstheorien an und leistet
einen eigenstandigen Erklarungs- und Erweiterungsbeitrag durch das ostdeutsche
Beispiel.

Einen weiteren Beitrag kann die Arbeit in gewissem Male zu der Debatte um den
LArbeitskraftunternehmer® (Vof3, Pongratz 1998) beitragen, indem letztendlich hypo-
thetisch resiimiert werden kann, dass sich diespr Arbeitstyp in Ostdeutschland nicht
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als neuer, den verberuflichten Arbeitnehmer ablésender bzw. in seiner Hegemonie
einschrankender Typ abzuzeichnen beginnt. Allerdings wird der hier gesuchte ,Un-
ternehmer seiner Arbeitskraft mit Hilfe anderer — im Kontext der ,Arbeitskraftunter-
nehmer“-Debatte bisher eher vernachlassigter — Variablen operationalisiert und zwar
mit Blick auf den externen Arbeitsmarkt als ,Betatigungsfeld® fir diesen Unterneh-
mer-Typ.

Wahrend sich die klassische Diskussion dazu auf die Veranderungen im innerbe-
trieblichen Optimierungsprozess zur SchlieBung der Unbestimmtheitsiiicke im Ar-
beitsvertrag, also die tatsachliche Erbringung der geforderten Leistung von der Ar-
beitskraft, konzentriert und damit feststellt, dass sich ein Wandel von tayloristischen,
fordistischen bis hin zu Human-Ressource-begriindeten Kontrolimechanismen da-
hingehend beobachten lasst, dass der ,Arbeitskraftunternehmer® die gleichen oder
besseren Effekte durch Selbstkontrolle, -6konomisierung und schlielllich Ver-
betrieblichung der alltaglichen Lebensfiihrung erreicht, soll hier fir Ostdeutschiand
anders argumentiert werden. Ausgehend von einer hohen innerbetrieblichen
Machtasymmetrie und einer Arbeitsorganisation traditionellen Typs, also durchaus
auch mit rigiden Kontrollmechanismen, sollen hier sich, zumindest flr einige Qualifi-
kationen, abzeichnende Fachkrafteengpasse auf dem Arbeitsmarkt bei gleichzeitiger
Aufrechterhaltung der Lohndifferenz zu Westdeutschland zum Anlass genommen
werden, einen Wandel der Beschéftigtenwahrnehmung und -realisierung von Optio-

nen auf dem externen Arbeitsmarkt anzunehmen.

Die Vorbildwirkung des westdeutschen Arbeitskraftunternehmers konnte zudem
moglicherweise sogar die Neigung zu einem auf den Arbeitsmarkt bezogenen Ak-
teursverhalten bekréaftigen, und die Verbetrieblichung der allgemeinen Lebensfih-
rung konnte man haufig sogar aus der DDR in das heutige Arbeitsumfeld hintiber-
retten und integrieren. Dass sich dieses Muster dann letztendlich bei der zur Zeit in
den Betrieben hegemonialen Generation ab 40 Jahren, ja sogar bei den Beschéftig-
ten ab 30 Jahren, kaum finden lasst, kann nur eingeschrankt der fehlenden Moder-
nitat im Hinblick auf die geringe Realisierung der Trends der Arbeitsorganisation zu-
rickgefiihrt werden, sondern liegt zu einem wesentlichen Teil an der durch die be-

trieblichen Akteure mit verursachten (Selbst-)Blockade der externen Arbeitsmarkte.

Im Sinne der modernisierungstheoretischen Debatten, die mit dem Systemzusam-

menbruch wieder eine kleine Renaissance erfuhren (vgl. Hradil 1992; Lutz 1994, vgl.
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Zapf 1994), fehit den modernen Institutionen somit der ,richtige® Akteur, der die
Strukturen mit Leben flilt, der ihre Chancen wahrnimmt und auch ihre Regeln briéht,
um damit wiederum weitere Modernisierungsschritte zu evozieren, die Akteur und
Institution im historischen Wandel im (Sinne von ,Fortschritt”) fortschreiten lassen.

Dass die moderne Institution des Arbeitsmarktes zu ihrer Funktionsfahigkeit auch
moderner Akteure bedarf — also Subjekte im Erwerbssystem mit Orientierungs-,
Wahrnehmungs- und Realisierungsbereitschaft von Chancen und Risiken —, und
dass ihre Funktionsbeeintrachtigung in Ostdeutschland auch in einem hohen Male
der persistenten Traditionalitat der betrieblichen Akteure in Ostdeutschland geschul-
det ist, soll am Ende der hier vorgelegten Arbeit vor allem als Ergebnis stehen. Diese
,spate” Erkenntnis — schlieRlich kann man von den besagten modernisierungstheore-
tischen Beitragen der Sozialwissenschaften direkt oder indirekt diesen grundlegen-
den Zusammenhang lehrbuchreif dargelegt bekommen — ist der Genese der Erkléa-
rungsmuster fur die spezifisch ostdeutsche Entwicklung im Laufe des Forschungs-
prozesses geschuldet. Uberwiegte anfangs die optimistische Deutung der Traditiona-
litat als ,subjektive” Modernisierungschance — tatsachlich lieRen sich nach einer ers-
ten Erhebung 1998 erstaunliche Konsolidierungs- und Dynamisierungseffekte unter
dem Vorzeichen einer Retraditionalisierung in den ostdeutschen Betrieben konstatie-
ren — werden jetzt der Mangel an Modernitat in Form von fehlender selbstbewusster
Individualitat, Transparenz und Risikobereitschaft zu Blockaden fir eine entwickelte
Marktgesellschatft.

Das bedeutet sowohl die Anerkennung der These,

.... dass es in Ostdeutschiand manche Strukturen des Bewusstseins und
des Verhaltens gibt, die nur scheinbar rickstandig sind, die in Wirklichkeit
aber (...) beachtliche Zukunftspotentiale in sich bergen* (Hradil 1996: 59),

als auch die Unterstiitzung der gegenteiligen Aussage:

,Einerlei, welcher der ... Modernisierungstheorien man anhangt, ob man
unter Modernisierung nun funktionale Differenzierung (Durkheim u.a.), die
Weiterentwicklung von Basisinstitutionen (Zapf) oder die Besinnung der
Menschen auf Starken und Schwachen ihres Fortschritts (Beck) versteht,
keines der genannten Modernisierungsverstidndnisse wird zum Ergebnis
kommen, dass traditionsverhaftete, konformistische und gemeinschaftsab-
hangige Menschen Modernisierung férdern werden.” (ebd.: 67)

Diese Vereinbarung von Gegenséatzen gelingt mit einer Trennung der Perspektive:
Was sich fur Teilsysteme der Gesellschaft, zB den Betrieb, als gut, nutzlich, wir-
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kungsvoll erweist, kann der Gesellschaft als Ganzes teuer zu stehen kommen. Bei
aller Anerkennung also, was in den Betrieben nach der Wende mit ,Chaosqualifikati-
onen‘, hoher gemeinschaftsbezogener Kohasivitat (vgl. Schmidt 1995) und Bezie-
hungsnetzwerken geleistet wurde, stellen diese traditionellen Wert- und Handlungs-
muster Hirden fur moderne Institutionen und damit auch fur einen Teil der Gesell-
schaft dar. Schlieflich wurden moderne Institutionen in Ostdeutschland nicht nur im-
portiert/transferiert und gegen den Willen der Ostdeutschen etabliert/Ubergestulpt,
ein Teil der Bevolkerung hat durchaus ihr Handeln (mehr oder weniger erfolgreich)

auf sie ausgerichtet.

2.2 Verfiigbare Daten und eigene Erhebungen

Der Kern der hier vertretenen Thesen beruht vor allem auf eigenen Erhebungen, die
im Rahmen eines von der VW-Stiftung finanzierten Forschungsprojektes in den letz-
ten drei Jahren durchgefihrt wurden. Das Projektziel war es die ostdeutschen Be-
sonderheiten des Beziehungsgeflechts von Arbeitsmarkt, Bildung und Beschaftigung
— so auch der Titel dieses in Halle und Jena durchgefuhrten Projektes — in den Blick
zu nehmen. Der Fokus der Jenaer Forschungsgruppe lag auf dem Beschaftiger-
verhalten und dem Personal-, Beschaftigungs-, Ausbildungs- und Rekrutierungsmus-
ter der Betriebe.

Im Laufe der Projektizeit wurde allerdings die Forschungsperspektive erweitert, um
nicht zu sehr den Einseitigkeiten des betrieblichen Blickes zu erliegen. Auf diese
Weise wurden funf qualitativ verschiedene Erhebungshorizonte abgedeckt. Eine sich
anschlieRende Tabelle gibt einen Uberblick tber die Erkenntnisschwerpunkte, die
Untersuchungsgegenstande, die Datenniveaus und die Zeitrdume der einzelnen Er-
hebungen, die fur die vorliegende Arbeit tatséchlich einen empirischen oder thesen-
formigen Beitrag liefern.

Doch zunéachst die Beschreibungen der einzelnen Untersuchungen, die die betriebli-
che Wahrnehmung der Personalsituation, des Arbeitsmarktes, des Ausbildungsver-

haltens, der Sozialbeziehungen und der Entlohnung abfragten:
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1. Geschéftsfihrerbefragungen

- 118 Telephoninterviews mit Geschaftsfiihrern oder Personaichefs kleiner
und mittelstandischer ostdeutscher Unternehmen (davon 68 des verarbei-
tenden Gewerbes) — Erhebungszeitraum Oktober 1998 (im Rahmen des
von der VW-Stiftung finanzierten Projektes Bildung, Arbeitsmarkt und Be-
schéaftigung in den neuen Bundeslandern in Kooperation mit dem Zentrum
fur Sozialforschung Halle)

- 8 vertiefende ExpertenintervieWs mit Geschaftsfuhrern ausgewahlter Un-
ternehmen (1999)

- 27 Interviews mit Geschaftsfiihrern und Personalchefs in ,besonders inno-
vativen“, F+E-intensiven Unternehmen in Jena — Erhebungszeitraum im 1.
Quartal 2000

- Uber 80 Telephoninterviews mit Geschaftsflhrern oder Personalverant-
wortlichen ostdeutscher Industriebetriebe im Rahmen einer Nacherhebung
der Ende 1998 befragten Unternehmen

Erganzend zu dieser Sicht war es notwendig die Wahrnehmung von rahmenschaf-

fenden Institutionen, zentralen Arbeitsmarkt- und regionalen Akteuren zu erfassen:

2. Befragung regionaler Akteure

- 30 Experteninterviews mit Arbeitsamtsvertretern, Gewerkschaften, Han-
dels- und Handwerkskammern, Vertretern regionaler Wirtschaftsférderung
und Arbeitsmarktpolitik — Erhebungszeitraum Anfang 1999 (gemeinsam mit
dem ADAPT-Projekt ,Regionaler Qualifikationsbedarf und arbeitsmarktpoli-
tische Steuerungsmaoglichkeiten in Thuringen®)

SchlieBlich ermoglichte eine Intensivfallstudie mit dem klassischen industriesoziolo-
gischen Instrumentarium die Untersuchung eines typischen Betriebsfalles, an dem
exemplarisch insbesondere die Thesen zum Generationenaustausch, -konflikt und

den Sozialbeziehungen studiert werden konnten:

3. Intensivfallstudie in einem Werkzeugunternehmen

- schriftliche Befragung aller 30 Belegschaftsangehérigen — Erhebung im
Februar 2000 (ausgewertet im Rahmen der Magisterarbeit von Mario Mol-
ler)

- vertiefende Interviews mit dem Geschaftsfiihrer, dem Meister und einem
Belegschaftsangehorigen
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Schon im Laufe der Betriebsbefragungen wurde klar, dass eine komplementar dazu
angelegte Befragung unter Beschaftigten durchgefihrt werden musste, um die Per-
spektiven verschranken zu kdnnen. Die Rationalitat der Geschaftsfiihrer solite mit
den Wahrnehmungsmustern der Beschéftigten selber, aber auch derjenigen die au-

Rerhalb dieses Beschaftigungssystems standen gekreuzt werden.

4. Beschéftigtenbefragung

- 168 Erwerbstatige und Arbeitssuchende aus vier Alterskohorten und aus
allen Beschaftigungsfeldern — Erhebungszeitraum Februar bis Mai 2000 im
(Rahmen der von Michael Behr durchgefiihrten Lehrforschung: Entscheider
und Betroffene — Berufsbiographien nach der Wende)

SchliieBlich galt es in einer weiteren Geschéftsfuhrerbefragung in Dessau und Umge-

bung eine regionalspezifische Bedarfsanalyse durchzufiihren:

5. Regionale Bedarfsanalyse

- 102 Interviews mit Geschaftsfiihrern und Personalverantwortlichen von
wichtigen Betrieben in der Region Dessau mit Anspruch auf Reprasentativi-
tat im Metall-/ Elektrobereich, aber auch wichtigen Beschéftigern in der
chemischen, in der Baustoffindustrie und in qualifizierten Dienstleistungs-
betrieben.

Einen etwas detaillierteren Uberblick Uber die zugrundeliegenden Daten verschafft
die folgende Ubersicht (Tabelle 2.1). Die erste Spalte (Kennzeichnung) beinhaltet ein
Sigel, mit dem im Laufe des Textes der vorliegenden Arbeit auf den jeweiligen Da-

tensatz oder die entsprechende Erhebung verwiesen werden soll.

Auf der Makro- und der Mesoebene kann diese Arbeit auf die allgemein zugangli-
chen Massendaten zuriickgreifen, die als Bundes- oder Landesstatistiken vorliegen
oder die vom Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) in Form von
Betriebspanels und Arbeitsmarktsstatistiken bereitgestellt wurden. Auch das Institut
fur Sozialdkonomische Strukturanalysen in Berlin (Soestra) und das sozidkonomi-
sche Panel (SOEP) liefern wertvolle Daten. Hier sollen diese Datenquellen aber wei-
testgehend nicht primar angezapft werden, sondern Verdéffentlichungen, Beitrage und
Analysen, die auf dieser Grundlage entstanden sind, sichern dieser Arbeit den mak-

roempirischen Hintergrund.
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2.3 Methodologie und Fragebogenkonstruktion

Obwohl alle beschriebenen Erhebungen unmittelbar einen Beitrag zu den hier darge-
stellten Thesen, Befunden und Zusammenhéngen liefern, kbnnen Methode und Fra-
gebogendiskussion hier nur eingeschrankt dargestellt werden. Da die Nacherhebung
[VW 2000] zum einen als Primarquelle fur die vorliegende Magisterarbeit konzipiert
wurde und zum anderen auf ein — fir dieses Projekt typisches — Design zurtckgriff,
soll ihre Methode hier exemplarisch vorgestellt werden. Das gleiche gilt fur die sich
anschlieRenden Beschreibungen der Anbahnung und Qualitat der Interviews (Ab-
schnitt 2.3) und die Beschreibung des Samples (Abschnitt 2.4).

Mit einem (berwiegend betriebliche Aspekte thematisierenden, industriesoziologi-
schem Ansatz steht die hier vorliegende Arbeit in ihrer Orientierung der methodi-
schen Instrumentenauswahl eher der qualitativen Sozialforschung nahe (vgl. Mod-
row-Thiel 1993). Vom Betriebsfall und seinen Besonderheiten ausgehend wird hier
also auf einen qualitativen Tiefenbezug Wert gelegt. Um aber zu allgemeingliltigeren
Aussagen zu kommen, und gerade fir die (hier im Reslimee) vorgeschlagene Ty-
penbildung, sind groRBere Fallzahlen unabdingbar. Entgegen der vorherrschenden
Meinung, Fallstudien seien nur schwer auf die Ideale der quantitativen Sozialfor-
schung auszurichten (vgl. Jost 1996: 411), werden hier aus der Verkniupfung von
qualitativem und quantitativen Ansatz komplementare Gewinne erzielt und keine
Substitution beansprucht oder eine Deformierung der einen Methode zugunsten ei-

ner anderen in Kauf nehmen zu miissen.

Diese Verknipfung gelang durch eine kleine methodische Innovation, mit der 1998
auch die erste VW-Erhebung erfolgreich durchgefiihrt werden konnte: Das Instru-
ment der Telefonbefragung fur hochstandardisierte Breitenerhebung wurde soweit
modifiziert, dass es den qualitativen Anspriichen fir den Bestandteil der industrieso-
ziologischen Fragestellung an den Thesen soweit genigte. Dieses als Computer Ai-
ded Telephone Interview (CATI) bekannte Verfahren zeichnet sich dadurch aus, dass
ein entsprechendes Programm fiir den Fragebogenablauf unter Berlicksichtigung der
entsprechenden FilterfuUhrungen sorgt. Der Interviewer kann die Antworten sofort
wahrend der Befragung eingeben und erzeugt somit simultan den maschinenlesba-
ren Datensatz. Bisher wurde dieses Verfahren weitestgehend nur fiir einfache und

kurze Erhebungen, Haushaltsbefragungen z.B., genutzt.
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Die Ahwendung dieses Instrument fur Fragestellungen der Personalforschung erfor-
dert einige Voraussetzungen, wie mit der Thematik und den betrieblichen Ablaufen
vertrautes Interviewpersonal, und anpassende Eingriffe, wie die Méglichkeit, bei aus-
fuhrlichem Antwortverhalten entsprechend lange Textpassagen bei der Eingabe zu-
zulassen. Angesichts der Vorteile dieses Verfahrens' erscheint es vor allem effektiv,
um ein groReres Untersuchungsfeld zu sondieren und zu aussagekraftigen Daten zu
gelangen (vgl. Fuchs 1995). Die Erweiterung um die qualitative Komponente in der
Fragebogenfihrung erwies sich sogar als weiterer Vorteil, um gewisse Abwechsiung
in den Interviewverlauf zu bringen und Kommentierungsbedirfnissen der Befragten
nach zu kommen. Zur Erganzung des Eindrucks waren vertiefende Interviews in

ausgewahlten Betrieben vor Ort jedoch unabdingbar.

Mit einem teilstandardisierten Fragebogen fir problemzentrierte Interviews (vgl. Mod-
row-Thiel 1993: 133) konnte das Jenaer VW-Teilprojekt 1998 erfolgreich das Be-
triebsfeld sondieren und wichtige Thesen Uberprifen. Auch in der Nacherhebdng
2000 wurde ein ahnlicher Fragebogen mit einem Mix aus etwa 75 geschlossenen
und 25 offenen Fragen erfolgreich angewendet. Aber auch fur etwa die Halfte der
fakten- und zahlenabfragenden, geschlossenen Fragen waren Kommentare und Be-
griindungen zugelassen und ausdricklich erwiinscht. Neben einem derartig qualitativ
angereichertem Datensatz entstand nach jedem Gespréch ein Protokoll, das von den
Interviewern angefertigt wurde. In ihnen wurden die Interviewsituation, der Ge-
sprachseindruck und wichtigsten Befunde noch einmal formuliert und beschrieben.
Sie geben wertvolle qualitative Hinweise, fur die die Fragebogenstruktur keinen Platz
vorsah und sind zum Teil mit zahlreichen Originalzitaten der Geschéftsfuhrer ge-
schmickt, die einen sehr lebendigen Eindruck von dem Untersuchungsgegenstand
vermitteln. In der Auswertungsarbeit stellen diese Protokolle eine gro3e Bereiche-
rung und Erinnerungsstiitze dar, wenn man doch noch einmal Aussagen bis auf die

Betriebsfallebene herunterbrechen muss.

! Vorteile sind z.B. die Einsparung von Reisekosten und héhere Flexibilitat beim Umgang mit Inter-
viewterminen. Auch fiur Geschaéftsfithrer stellt das Telephon ein vertrautes, professionelles und effekti-
ves Kommunikationsmedium dar. Es sichert somit eine hdhere Teilnahme- und Ausschdpfungsquote.
Telephoninterviews beanspruchen in der Regel nicht so viel Zeit wie Interviews vor Ort. Nachteile
liegen bei den fehlenden (sinnlichen) Eindricken vor Ort und Inflexibilitat bei langen Interviews mit
komplizierter, enger Filterfuhrung. D.h., das Fragebogeninstrument muss vorher ausgiebig getestet
und auf alle Eventualitaten hin erprobt worden sein.
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Tabelle 2.2:

Uberblick Uber Fragebogenstruktur und verwendete Indikatoren

[VW 2000]
Befragungsschwerpunkte,
Fragenkomplex inhaltliche Untersetzung
+ Situation des Unternehmens
A: e  Markt- und Absatzverédnderungen
Betriebliche e Konsolidierungsjahr und Einschatzung der Geschéftslage
Situation e Eigenkapitalbasis
e Erfahrungen mit Férderpolitik
e Einstellungen aufgrund Erweiterungs- und Ersatzbedarf
B: e Eigen- und Firmenkiindigungen
vz e Altersabgénge
Be::m?:(gl;rsgs- e eingestellte Beschaftigtengruppen und Qualifikationen
(seit der letzten * Rekrutierungsinstrumente
Erhebung 1998) e kunftige Beschaftigungs- und Qualifikationsentwickiung
o Zusammensetzung der Belegschaft hinsichtlich Bleibern, extern Eingestellter, ibernom-

mener Azubis und ,Rickkehrern® aus Westdeutschland

e  Alter der Neueinstellungen
e Alterspraferenz bei Neueinstellungen
e Durchschnittsalter (Arbeiter - Angestelite)
C: e Anteil junger Beschaftigter an der Belegschaft
Altersstruktur e  Anteil alterer Beschaftigter an der Belegschaft
* erwartbare Rentenabgénge
e bisheriges und kiinftiges Rentenalter
e Risiken einer ,Verrentungswelle®
e Anzahl der Auszubildenden
D . bisherigeﬂUbernahmeaktivitéten nach der Ausbildung
Ausbilldung e kiinftige Ubernahmechancen von Auszubildenden
e Personaldeckungsstrategien hinsichtlich der Praferenz von Ausbildung gegeniber Rekru-
tierung vom externen Arbeitsmarkt
E: * Einschatzung des regionalen Qualifikationsangebotes
Qualifikations- ¢ Einschatzung von Mangel und Uberschuss am Arbeitsmarkt
angebot e Einschatzung des kinftigen Qualifikationsangebotes
Arb eitz;'n arkt- e  Einschéatzung der Beschéftigtenwahrnehmung von Optionen auf dem Arbeitsmarkt

orientierung

... Optionen auf dem westdeutschen Arbeitsmarkt

G:
Entlohnung

Erlebnis: Lohnforderung unter Kiindigungsandrohung

(mogliche) Strategien als Antwort auf Lohnforderung
durchschnittliche L.6hne im gewerblichen Bereich und Lohnspreizung
Anteil der Beschaftigten im gewerblichen Bereich, die Durchschnittslohn bekommen
Entgelte fur Ungelernte

Lohngruppen und Entlohnungssysteme

Entstehungshintergrund und Anpassungsdruck auf Entlohnungspolitik
Entiohnungskriterien

Generationale Lohnunterschiede

Leistungsbezogene Lohnkomponenten

Sozialleistungen

Tarifliche Bindung

Potenziale des Flachentarifes

Innerbetriebliche Lohnaushandlungsparteien und Lohndiskretion

E:
Arbeitszeit

Uberstunden

Bereitschaft der Beschaftigten fir Uberstunden
Uberstundenvergiitung
Wochenendiberstunden

F:
Betriebsklima,
Sozialbeziehungen

Verhaltnis der Kollegen untereinander, Verhaltnis der Beschéftigten zur Geschéftsfihrung
Kritik und Probleme der Beschéftigten

Einschatzung der Verénderungen zum ,Pioniergeist der Anfangstage®
Generationenkonflikte

Erfahrungen mit Bereitschaft zur Verantwortungsiibernahme

Aufstiegsmoglichkeiten der Beschéftigten im Unternehmen

Herausforderungen der Zukunft _
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Neben der Teilstandardisierung des Fragebogens gelingt es mit den Protokollen die
qualitative Komponente des Untersuchungsdesigns zu starken — diese methodische
Strategie ist unabdingbar aufgrund der Offenheit vieler Handlungs-, Strategie- und
Wahrnehmungsmuster der befragten Akteure und den sie beschreibenden Thesen.
Erst durch die Beriicksichtigung der qualitativen Dimension gelingt es manche fata-
len Fehlschliisse eher rein quantitativ arbeitenden, auf Massendaten beruhenden

Argumentationen zu umgehen.

Der Fragebogen fur die Nacherhebung 2000 gliedert sich in 9 Blécke mit jeweils sehr
unterschiedlicher Anzahl an Fragen und verschiedenen Vertiefungsgraden (vgl. Ta-
belle 2.2). Ein Teil der Fragen, insbesondere zur Situation des Unternehmens, Ein-
schatzung der Geschéftslage und zur Entwicklung des Personalstandes wurde je-
weils 1995, 1998 und 2000 abgefragt. Mit dieser kleinen Zeitreihe lassen sich mitun-
ter konstruktive, dynamische Schlussfolgerungen vornehmen. Der Hauptteil der Fra-
gen folgt aber dem jeweiligen Befragungsschwerpunkt und vertieft entsprechende
Themen, wie z.B. 2000 der Fokus auf der Konstruktion der Entlohnungssysteme und
der die Entgelte beeinflussenden Variablen lag. Damit versuchen die hier vorliegen-
den Erhebungen also einen weiteren Spagat — neben der Integration von qualitati-

vem und quantitativem Ansatz — zwischen Langs- und Querschnittsstudie.

2.4 Anbahnung und Qualitat der Interviews

Das Hauptaugenmerk lag sowohl bei der Berliner Kleinbetriebsstudie [KMU 1995],
als auch bei der 1998er VW-Erhebung auf Industrie, Handwerk und den unterneh-
mensbezogenen Dienstleistungen. Die zentralen Thesen des VW-Projektes bezogen
sich immer auf diese Teile der ostdeutschen Wirtschaft, trotzdem wurde 1998 noch
ein gewisser Anteil an Baubetrieben und einfachen Dienstleistungsunternehmen mit-
erhoben. Das erlaubte eine gewisse Kontrastierung, aber keine groRen Thesen-
spriinge fur diese Sektoren. Dieses Manko wurde, zumindest fir den tertidren Sek-
tor, in einer Erhebung von etwa 40 Dienstleistungsbetrieben bis Ende 2000 kompen-
siert.

Mit dieser Perspektive, fur den Dienstleistungssektor keinen Erkenntnisverlust hin-

nehmen zu missen, und dem bewussten Verzicht auf die Baubranche, deren Ent-
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wicklung sich nicht so typisch fur die Wirtschaft in Ostdeutschland darstellt, konnte
sich die 2000er Nacherhebung voll und ganz auf Industrie und den industrienahen

Bereich konzentrieren.

Mit den Wirtschaftsbereichen Industrie, industrienahem Handwerk und unterneh-
mensbezogenen Dienstleistungen als zentralem Auswahlkriterium fur die Nacherhe-
bung gerieten immerhin 92 der im Jahre 1998 befragten 117 Unternehmen? in den
Fokus. Insgesamt sollten etwa 60 der vor zwei Jahren erhobenen Unternehmen wie-
der telefonisch befragt werden. Der angestrebte Erhebungszeitraum reichte vom 12.
Juni bis 23. Juni 2000, dabei war zu erwarten, dass ein nicht unbetrachtlicher Teil
dieser Zeit fur Akquisitionsgesprache zur Terminvereinbarung der Interviews ver-
wendet werden musste. Tatséchlich verlangten die Gesprache zur Koordinierung der
Termine und die eigentliche Durchfithrung der Interviews (an zwei Telefonappara-
ten!) von den vier Interviewern® groRe zeitliche Flexibilitat ab, so dass das letzte Te-

lefoninterview erst am 3. Juli 2000 stattfinden konnte.

Um méglichst niedrige Verweigerungsquoten zu sichern und keine Interview-
abbriiche zu riskieren, mussten wir das Erhebungsinstrument flexibel haiten. Der
Fragebogen erwies sich nach dem Pretest (8. Juni und 9. Juni 2000) in sechs von
sieben Fallen in den wesentlichen Punkten als geeignet, so dass diese sechs Fille
ohne Bedenken in den Datensatz einflieBen konnten. Es erfolgten einige fur den Ge-
sprachsverlauf dramaturgisch notwendige Umstellungen von Fragen, einige Strei-
chungen und das Hinzufigen von wenigen offenen Fragen flr Einleitung und

Schluss des Interviews. Bei einem der Pretest-Falle, in dem das Instrument versagte,

? In den Auswertungen der 1998er VW-Erhebung ist immer von ,118 verwertbaren Fallen die Rede.
Bei den Vorbereitungen der Nacherhebung stellte sich heraus, dass in einem Fall irrtimlich ein und
der selbe Metall-Werkzeugbaubetrieb unter zwei verschieden Namen in der Betriebskartei firmierte.
Dieser wurde an zwei verschiedenen Tagen im Oktober 1998 von zwei unterschiedlichen Interviewern
erhoben, wobei jeweils verschiedene Personen aus der Geschéftsfihrung die Fragen beantworteten.
Somit kann man heute eigentlich nur von 117 verwertbaren Fallen sprechen. Um die Vergleichbarkeit
zur 2000er Nacherhebung herzustellen, war es notwendig die zwei Falle, in einen Fall zu transformie-
ren. Dabei mussten einige Antwortdifferenzen, die versténdlicherweise vor allem bei Schatzungsfra-
gen und bei Fragen auftauchten, die den Erfahrungs- oder betrieblichen Verantwortungshorizont der
jeweiligen Interviewperson wberschritten, in vertretbaren Ausmalien ausgeglichen werden. Im ersten
Fall wurde meistens ein Mittelwert gebildet, im letzteren wurde der Antwort Vorrang gegeben, die vom
jeweiligen Experten geauRert wurde — also zu der Prioritét bei den Rekrutierungsinstrumenten bei-
spielsweise duRerte sich der Personalverantwortliche, die Antwort Uber die strategische Ausrichtung
und Zukunftseinschatzungen des Unternehmens wurde dem Geschaftsfuhrer Uberlassen. In Zwei-
felsfallen bekam eine Variable den ,Fehlenden Wert" zugewiesen. An den Grundaussagen der 1998er
Auswertungen andert sich naturlich nichts durch diese Korrektur.
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handelte es sich um ein metallverarbeitendes Unternehmen aus der Region Ebers-
walde [E7]*, das sich zu diesem Zeitpunkt gerade im Insolvenzverfahren befand. Das
Gesprach dauerte immerhin fast 20 Minuten, wobei der Geschaftsfihrer selbst ein
starkes Mitteilungsbedurfnis signalisierte (und schliellich sogar zu einer Besichti-
gung des Betriebes einlud) — der Fragebogen konnte in diesem Fall nur als stich-

wortgebender Leitfaden herhalten.

Die Notwendigkeit zu derartig improvisierten Interviews ergab sich dann wahrend der
Erhebungsphase noch in vier weiteren Fallen, davon ein weiterer Insolvenzfall aus
der Sudthringer Region [ST22]. Auch bei diesem Interview erwiesen sich die Mittei-
lungen der Geschéftsfiihrer, wie es zu dieser Situation kam, als auch die daraus re-
sultierenden Handlungsstrategien als sehr aufschlussreich. Diese wertvollen Ge-
sprache Uber die Scheiternsgeschichte von Unternehmen — in der industriesoziologi-
schen Forschung wahrscheinlich bisher wenig beachtet — sollten eigentlich in einem
Exkurs dargestellt und analysiert werden. Aufgrund der Fllle des zu verarbeitenden
Materials und der Argumentation entlang der Thesen — die von einer gewissen be-
trieblichen Stabilitat und nicht von der Krise ausgehen — muss und kann in dieser

Arbeit hierauf verzichtet werden.

Zu den anderen drei improvisierten Interviews kam es aus ganz unterschiedlichen
Grunden: Bei einem Gespréach vor Ort musste der Fragebogen ganz pragmatisch als
Leitfaden fiir ein narratives Interview dienen [MT4]. Ein anderer Interviewpartner be-
richtete von einer schweren Unternehmenskrise, die zwar nicht zum Konkurs gefuhrt
hatte, die aber eine groBe Umstrukturierung mit Personalabbau und neuer Produkt-
ausrichtung erforderlich machte [E6]. Und schlieBlich musste ein letztes Gespréach
improvisiert werden, weil der Geschéftsfihrer dieses Betriebes [ST23] etwa sechs
Monate vor der Nacherhebung bereits schon von uns zu den Fragekomplexen vor
Ort interviewt wurde, so dass sich nur wenig Veranderungen dokumentieren lieRen
und die beobachteten Zeitraume zwischen den Untersuchungszeitpunkten von den

anderen Fallen abwichen.

# Zur Kennzeichnung der einzelnen Falle, z.B. zum Verweis auf die Quelle der Originalzitate, wurde in
der vorliegenden Arbeit ein Sigel gewahit, dass die Region kennzeichnet, in der der Betrieb angesie-
delt ist, und eine laufende Nummer je Region. Fir einen tabellarischen Uberblick tiber die Falle siehe
Anhang, auBerdem gibt Abschnitt 2.4 Aufschluss Uber die untersuchten Betriebe in der Nacherhe-
bung. !
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Fur diejenigen Gesprachspartner, die von Anfang an und sehr nachdriicklich signali-
sierten, dass sie uns nur wenig Zeit einrdumen wurden, hielten wir eine kurze Frage-
bogenfassung parat, die die wichtigsten vor allem zahlen- und faktenorientierten Ab-
fragen bereithielt. Oftmals ergab sich im Laufe des Gesprachs, dass sich der Inter-
viewpartner doch fir die eine oder andere Frage mehr Zeit nehmen wirde, so dass

einige qualitative Fragen im Laufe des Gespraches noch nachgeschoben werden

konnten.
Tabelle 2.3: Tabelle 2.4
Art der Interview! [\/W 2000] Qualitat der Interviews [VW 2000]

~ improvisiertes Interv
~~~Er;awebo4e,na Lei

5 7,9

63 100,0

Somit konnten aiso in die Nacherhebung insgesamt 63 Betriebe® einbezogen wer-
den, davon 60 als telefonische Interviews, zwei in Form von schriftlichen Befragun-
gen, und ein Fall als Interview vor Ort realisiert werden (vgl. Tabelle 2.3). Der
Schwerpunkt der Interviewniveaus liegt mit fast 70% bei den vollwertigen Interviews
entlang des teilstandardisierten Fragebogens und weiteren 6 Pretest-Fallen, die als
sehr nah am vollwertigen Interview angesehen werden kénnen. Die Qualitat des er-
hobenen Materials ist somit sehr hoch und erfilllt die Anspriiche an die Daten hin-
sichtlich der wichtigsten statistischen Auswertungsverfahren und einer Reihe von

interpretativen Analysen (vgl. Tabelle 2.4).

® In einem Fall [C9] erhielten wir mit der Ablehnung der Interviewbereitschaft von der uns wohlgeson-
nenen Sekretarin die aktuelle Mitarbeiterzahl, so dass in einigen Auswertungen, in denen z.B. nur der
Vergleich des Beschéftigtenstandes von 1995, 1998 und 2000 dargestellt wurde, die Falizahl n=64
betragt.
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2.5 Beschreibung des Samples

Der Schwerpunkt der untersuchten Betriebe ist mit etwa 20 bis 100 Beschaftigten im
westdeutschen Verstandnis eher klein- als mittelstandisch, spiegelt aber sehr gut die
ostdeutsche Industrielandschaft hinsichtlich der GréRenverhaltnisse wieder (vgl. Ta-
belle 2.5). Die Regionenauswahl wurde mit der Berliner Kleinbetriebsstudie 1995
hinsichtlich der drei Regionen Eberswalde, Berlin und Chemnitz vorgegeben®, fur die
98er Befragung aber erweitert um einige Tharinger Falle, die jetzt in der Nacherhe-
bung das Sample dominieren. Da die Differenzierung der Regionen bei den Aus-
wertungen nicht im Vordergrund stand, wirkt sich das Ungleichgewicht im Sample

nicht weiter verzerrend auf die hier dargesteliten Befunde aus.

Mit dem Erkenntnisschwerpunkt auf Aktivitat der betrieblichen Akteure und dem Fo-
kus auf Betriebe unter Handlungsdruck wurde 1998 das Sample vor allem um Thi-
ringer Betriebe erweitert, die schon auf gewisse Konsolidierungsindikatoren verwei-
sen konnten (Umsatz mindestens stabil und Beschéaftigungswachstum, unabhéngig
in welchem Ausmaf}). Aus dieser Sicht sind sie Avantgarde-Betriebe, aber nicht weil
sie wirtschaftlich erfolgreicher sind als andere, sondern weil sie friher die Probleme
haben, die die meisten erst spater bekommen werden. Im Ubrigen zeigte sich bei der
Nacherhebung, dass der gréere Handlungsdruck keineswegs zwangslaufig zu pro-

aktiverem, professionellerem Handein fihren muss.

Eine gréRere Rolle fur die Differenzierung spielt die Branchenzugehdrigkeit, aber, die
Tabelle 2.6 macht es deutlich, die Differenzierung wird auf diese Weise zu fein, so
dass quantitative Aussagen entlang dieser Variablen kaum mdéglich sind. Hier musste
sich bei Bedarf durch eine vereinfachende, polare Sektorenzuordnung beholfen wer-
den. Unterschieden wird also zwischen Industrie- und Handwerksbetrieben auf der
einen Seite und qualifizierten, produktionsbezogenen Dienstleistungsunternehmen
auf der anderen.

® Fur die Berliner Kleinbetriebsstudie erfolgte die Regionenauswahl anhand von typisierenden Krite-
rien, die den Regionencharakter vor der Transformation beschreiben und die Regionalstruktur in Ost-
deutschland wiederspiegeln. Berlin stand fur eine “Metropolenregion® mit hohem Beschéftigungsantei!
im Dienstleistungsbereich und differenzierter Branchenstruktur, Chemnitz fur eine “altindustrielle Ver-
dichtungsregion” und Eberswalde fur eine ,/andlich-sechwachindustrialisierte Region” (vgl. Brussig u.a.
1997) ;
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Tabelle 2.5: Uberblick tber die GréRe und regionale Lage der untersuchten Betriebe

[VW 2000]
i - Regionale Lage des ABetriebé_é\ 0
Ebers- | . | sud- | Nord- | Ost- | Mittel- Gesamt
4 walde | Berlin |Chemnitzithiiringenithiiringenithiringenthiiringen
- 1bis4 1 - - . - - - 1
5bis9 - 1 - 2 - - . 3
Betriebs.| 10 bis 19 - 3 3 5 1 1 1 14
groBen- [ e i
iee | .20 bn§ 49 2 5 3 4 3 2 19
 50bis99 3 1 3 5 1 1 1 15
| 100 bis 199 - 1 - 4 2 1 - 8
~ ab200 - . - 2 - - - 2
Gesamt 6 11 9 22 7 3 4 62

Das Sample kann damit keineswegs als reprasentativ fur die ostdeutsche Wirt-
schaftsstruktur angesehen werden, aber durchaus doch als typisch und zwar hin-
sichtlich der BetriebsgroRenzuordnung, der traditionell gepragten Branchenzugeho-
rigkeit, der Entstehungsgeschichte nach 1990 (,Schrumpfbetriebe®) und hinsichtlich
ihrer zumindest quantifizierbaren personalpolitischen Latenzphase, aber auch quali-
tativer Ansatze fur das Ende dieses Stillstandes. Es lassen sich noch weitere qualita-
tive Hinweise fur die hohe Abbildungstreue der ostdeutschen Betriebslandschaft fin-
den, z.B. in Bezug auf die ostdeutsch gepragten Mehrheitseigentimerstrukturen (vgl.
Pohl 2000: 224), die tarifferne Entlohnungspraxis (vgl. Artus, Schmidt, Sterkel 2000)
und die hohe Bedeutung kohéasiver Sozialbeziehungen fir eine erfolgreiche Restruk-
turierung (vgl. Schmidt 1995).

Einen tabellarischen Uberblick {iber die in der VW-Nacherhebung untersuchten Be-
triebe mit Entwicklung des Beschaftigungsstandes, ihrer regionalen Lage, Branchen-

zugehorigkeit und Entstehungsgeschichte wird im Anhang geliefert.

Die Skizzierung der anderen Datensatze erfolgt im Laufe des Textes, wo es fur den
Argumentationszusammenhang unbedingt notwendig ist. Das betrifft vor allem die
Beschaftigten- und Erwerbslosenbefragung aus der Lehrforschung. Auch hier wurde
ein tabellarischer Uberblick (iber die Verteilung der Alterskohorten, Sozialstatus u.a.

in den Anhang verlegt.
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Tabelle 2.6:

Ubersicht tber die Branchen- und Sektorenzugehorigkeit der untersuchten Betriebs-

falle [VW 2000]

19

* In diesem Sample befinden éich nur zwei kiassische Handwerksbetriebe.
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3 Rahmenbedingungen und Akteurshandeln

3.1 Das personalwirtschaftliche Moratorium und seine Determinanten

In keinem anderen postsozialistischen Land Mittel- und Osteuropas war der Trans-
formationsprozess zur Marktwirtschaft so stark von einem Abbau der Beschéftigung
im industriellen Sektor gepragt wie in der ehemaligen DDR. In dieser Vergleichsper-
spektive erscheint die ,Schocktherapie“ der anderen postsozialistischen Lander ge-
genuber dem ostdeutschen ,Super Bing Bang® (von Beyme 1994: 201) als mehr oder
weniger konsequente Modifizierung ihrer Planwirtschaften. Bis 1994 organisierte die
Treuhandanstalt die Liquidation von 3.718 Firmen, 30% der von ihr verwalteten Un-
ternehmen. Im Juli 1990 arbeiteten in den Treuhandunternehmen noch 4,1 Millionen
Beschaftigte, bis Mai 1994 wurden 2,9 Mio. entlassen. Insgesamt fielen im verarbei-
tenden Gewerbe rund drei Viertel der Arbeitsplatze bis heute weg. In einigen Indu-
striebranchen, wie der ostdeutschen Textilindustrie, betragt der Riickgang fast 90%.
Allein in dem Zeitraum eines Jahres sank die Beschaftigung in dieser Branche von
72.000 Beschaftigten zum 31.12.1990 auf 11.000 Beschéftigte.

Auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt flhrte dies zu einem Abbau der Erwerbstéatigen-
quote von etwa 90% zu DDR-Zeit auf 61% heute (Westdeutschland: 65%), ohne
dass der Anteil der Erwerbsfahigen, also derjenigen, die dem Arbeitsmarkt als Ar-
beithehmer oder Arbeitssuchende zur Verfligung stehen, merklich gesunken waére.
Dieses angebotsinduzierte Arbeitsmarktproblem stellt sich noch dramatischer im in-
dustriellen Sektor dar, wo der Anteil der Industriebeschaftigten nunmehr nur noch
etwa 15% betragt — eine Halbierung gegenuber der DDR-Zeit (vgl. Schneider u.a.
2000: 20f., 26).

Auf einzelbetrieblicher Ebene musste ein Personalabbau von 60% bis 90% organi-
siert werden. Der grof3te Teil dieser Personalanpassung an die neue kleinbetriebliche
Struktur wurde bis 1992 durchgefithrt. Danach verlangsamt sich der Personalabbau
deutlich (vgl. Kihl 1993).

Zur Beschreibung der betrieblichen Personalsituation im binnenorientierten Beschaf-
tigungssegment mit starkem Personalabbau seit der Wende hat sich ein einfaches

Drei-Phasen-Modell der Entwicklung persona,)'politischer Aktivitaten als recht erfolg-
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reich erwiesen'. Auf eine Phase des Personalabbaus (1) folgt eine (betriebs-)wirt-
schaftliche Konsolidierungsphase begleitet von einer Latenz personalpolitischer Akti-
vitaten (2) und auf diese eine personalwirtschaftliche Restrukturierungsphase (3),
deren Anséatze bereits in der 98er VW-Erhebung bei einigen Betrieben zu beobach-
ten war (vgl. dazu Abbildung 3.1).

Abbildung 3.1: Drei Phasen der Personalpolitik im verarbeitenden Gewerbe Ostdeutschlands

3-Phasen-Modell der Personalpolitik im verarbeitenden Gewerbe Ostdeutschiands

PERSONALABBAU LATENZPHASE NEU-STRUKTURIERUNG

« Uberalterung der Belegschaften
wird thematisiert

* massive Personalreduktion in « Betriebskonsolidierung auf ¢ vermehrte Ausbildung zur De-
mehreren Wellen niedrigerem Niveau ckung des Ersatzbedarfes wird
o Frihverrentung des alteren und o verlangsamte Korrektur des nétig
Freisetzung des jiingeren Per- |=»| Personalstandes nach unten =P« Tendenz zum Fachkraftemangel
sonals o kaum Neueinstellungen, kaum auf dem externen Arbeitsmarkt
¢ Reduzierung des Ausbildungs- Ausbildung — personalwirt- e zunehmende Bedeutung von
engagements schaftliches Moratorium neuen Marktstrategien, Ratio-
nalisierung und Internationali-
sierung

Auf die erste Phase des Personalabbaus soll hier nicht ausfihrlicher eingegangen

werden. Dieser Vorgang ist durch die Literatur — im Rahmen zahlreicher KSPW-
Studien — differenziert nach Branchen und Sektoren beschrieben worden (vgl. Lutz,
Schmidt 1994; vgl. Kihl, Nickel, Schenk 1996). Die betrieblichen Akteure sahen un-

mittelbar nach der Wende ihre Hauptaufgabe darin, den dramatischen Personalab-

' Die Phasierung des Transformationsverlaufes wird auch von anderen Autoren vorgenommen, aller-
dings praferiert man dort zwei Phasen, die relativ verlasslich z.B. als ,Etablierungsphase” und ,Stabili-
sierungsphase" beschrieben werden kénnen (vgl. Denisow u.a. 1996: 17ff.; vgl. auch Hining, Nickel
1993 und Réssel 1993). Die Chance durch ein Drei-Phasen-Modell eine Verlaufshypothese plausibel
zu konstruieren, wurde m.E. von keinem Autoren aulet Behr (1998, 1999) genutzt.
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bau zu organisieren und zu bewaltigen. Natlrlich gehérte zu diesem Privatisierungs-,
Aus- oder Neugriindungsprozess auch die Unsicherheit, ob der Betrieb berhaupt
bestehen bleiben wird, sich ein finanzstarker Investor findet oder ob man ausrei-
chende Bankkredite fiir ein eigenes Restrukturierungskonzept erhalt. Der Schwer-
punkt der Personalpolitik liegt in dieser Phase darauf, Entlassungen von Beleg-

schaftsangehdrigen ,sozialvertraglich® zu gestalten.

Als Folge der berdurchschnittlich hohen Entlassung jiingerer Belegschaftsmitglieder
in den Altbetrieben und der Vorruhestandsregelung, in die fast 1 Million Erwerbsper-
sonen einbezogen wurden, entstanden ,Schrumpfbelegschaften mit einem Alters-
schwerpunkt zwischen 35 und 50 Jahren. Wahrend der Anteil der im Beschafti-
gungssystem und im friheren Tatigkeitsfeld verbliebenen Erwerbstéatigen tber alle
Branchen hinweg 40% betragt, liegt der Anteil der sogenannten ,Bleiber” insbeson-
dere im produzierenden Gewerbe besonders hoch. Wie die Auswertungen des So-
ziotkonomischen Panels von Lutz und Grlnert (1996) zeigen, lag der Anteil der
.Bleiber* in der BetriebsgréRenklasse Gber 200 Beschéftigten und internen Wechsler
sogar bei 73%. In einigen Altbetrieben sind nahezu alle Beschaftigte schon zur DDR-

Zeit im entsprechenden Vorgangerbetrieb gewesen.

Selbst heute noch lassen sich im untersuchten klein- und mittelstandisch gepréagten
Betriebssample als Spiegelbild der vorherrschenden typischen Unternehmensstruk-
tur fur Ostdeutschland (unter 200 Beschéftigte) noch Betriebe finden, in denen die
,Bleiber* dominieren. Mehr als ein Drittel (34,5%) der untersuchten Betriebe beschaf-
tigt einen Bleiberanteil von 75% oder mehr. Dagegen arbeiten nur 22% der Unter-
nehmen mit einer Belegschaft, die sich zu einem Viertel oder weniger aus dem Vor-

gangerbetrieb zusammensetzt.

Mit dieser typischen Mitarbeiterstruktur begannen die Geschéaftsfihrer ihren wirt-
schaftlichen ,Aufbau” und bestreiten zu einem nicht unbetrachtlichen Teil ihr Tages-
geschaft immer noch mit dieser Belegschaft. In dieser Zeit ruhen zentrale personal-
wirtschaftliche Aktivitaten wie Rekrutierung von Personal oder Ausbildung. Deshalb
kann diese Phase auch als personalwirtschaftliches Moratorium bezeichnet werden.
Auch von der Beschaftigtenseite lassen sich Beitrage zu diesem Handlungsmuster
finden. Hier wird auch deshalb von Moraforium gesprochen, weil nicht nur vom Au-
Renblick eines Stillstands ausgegangen wird, sondern — die ,Innensicht‘ und Hand-

lungsmotivation der Akteure rekonstruierend — diese Phase sich durch den bewuss-

42



ten Verzicht auf arbeitsmarktpolitische Optionen kennzeichnen lasst. Dieser Optio-
nenverzicht von Beschaftiger- und Beschaftigtenseite konstituiert ganz spezifische
betriebliche Arbeitskulturen, innerbetriebliche Austausch- und Sozialbeziehungen,
die nachhaltig — bis heute — verantwortlich wirken fir eine weitestgehende Stilllegung

eines funktionierenden Arbeitsmarktes.

Zentrale Voraussetzung fur das Moratorium ist zunéachst der Gberaus geringe Ersatz-
oder gar Erweiterungsbedarf bei gleichzeitiger Sattigung mit qualifiziertem Personal
in und auBRerhalb der Unternehmen. Die Geschéftsfuhrer sind mit dem Qualifikati-
onsniveau und der hohen Motivation der verbliebenen Belegschaften in der Regel
sehr zufrieden — dieses positive Urteil wird gerade auch von vielen westdeutschen
Geschéftsfuhrern mit Personalverantwortung gedufert. Neben der Entlassung nach
Sozialvertraglichkeitskriterien nutzten die Betriebe die Personalreduktion schlieBlich
auch selektiv, indem sie leistungsschwache und gering qualifizierte Mitarbeiter ent-

lielRen.

Die drei wesentlichen Determinanten zur Konstitution eines Akteurshandelns im Sin-

ne des qualitativen Moratoriums-Begriffs sollen im Folgenden beschrieben werden.

3.1.1 Zur betrieblichen Situation

Im Zuge der Restrukturierung der ostdeutschen Industrie entstehen Firmen mit vielen
(zu Uberwaltigenden) Defiziten in einem volkswirtschaftlichen Rahmen, der durch die
Gleichzeitigkeit von Wirtschaftskrise und Systemtransformation gekennzeichnet ist
(vgl. Preusche 1997: 50). Dabei stellt die konjunkturelle Rezession Mitte der 90er
Jahre nur eine erschwerende exogene Bedingung fir die Betriebe dar. Viel ein-
schneidender, darauf ist oft hingewiesen worden, wirkte die Wahrungsaufwertung in
Ostdeutschland fir das Zusammenbrechen der osteuropdischen Absatzmarkte —
dabei galt der Vorteil der Nahe und bestehenden Kontakte zu Osteuropa haufig als
ein Kaufmotiv fir westdeutsche Investoren (vgl. Windolf, Brinkmann, Kulke 1999:
96f.). Weitere enorme Schwierigkeiten brachten die Privatisierungspolitik der Treu-
hand mit sich, der mit dem Einigungsvertrag festgelegte Vorrang der Restitutionspo-
litik, die Zerstdrung der bestehenden Netzwerke und Zulieferstrukturen durch die

Aufgliederung der Kombinate u.a. bis hin zur-Lohnentwicklung, die durch den Stu-
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fentarifvertrag zur Angleichung der ost- an die westdeutschen Léhne von manchen
Autoren schliellich als letzter Sargnagel der ostdeutschen Industrie” (Wehner 1991:
79) kritisiert wurde.

Die Agenda der neuen Eigentimer, Geschaftsfiihrer und Betriebsleiter war anfangs
entsprechend gepragt von dem Wandel der Eigentumsstrukturen, vom Umbau der
betrieblichen und der Arbeitsorganisation, der Kompensation zerrissener Bezie-
hungsnetze. Des Weiteren galt es, eine Produktivitdtssteigerung weitestgehend
durch Personalabbau und Produktionsmodernisierung zu vollziehen, die den Betrieb
als Wettbewerber am nunmehr internationalisierten Markt bestehen iasst. Die schwa-
che Markteinbindung musste korrigiert werden. Gleichzeitig hatten die Geschéaftsfuh-
rer in dieser Zeit zu Uberlegen, auf welches Produkt sie setzen sollten, mit welcher
Technik dies herzustellen sei, woher die Investitionen dafir kommen sollten, in wel-
chem Marktsegment sie sich positionieren kénnten und welche Marketingstrategien
folglich zu entwickeln seien. Angesichts dieser Herkulesaufgaben war es von groflem
Vorteil, eine proaktive Personalpolitik zuriickstellen zu kénnen. Das qualifizierte Per-
sonal, Uber das man verfugte, war verlasslich und leistungsstark und die Arbeits-

marktsituation erschien aus der betrieblichen Sicht recht glnstig.

Fir die betriebliche Personalpolitik lautete die Devise in dieser Konsolidierungspha-
se, die fur die Betriebe zwischen 1993 und 1994 begann, vor allem eine Stabilisie-
rung des Personals zu erreichen. Damit ist nicht allein der Umfang des Perso-
nalstandes gemeint, sondern auch eine ,Konsolidierung der Belegschaft‘. Nach dem
immensen Personalabbau sollte nun ,Ruhe in die Betriebe® einkehren, die allgegen-
wartige Arbeitsplatzunsicherheit zumindest aus dem betrieblichen Alltagsgeschaft
herausgehalten werden. Daher lasst sich diese Zeit auch als eine ,Latenzphase® o-
der als personalpolitisches Moratorium beschreiben, deren wesentliches Charakte-
ristikum nicht die Stagnation war, sondern im Personaibereich vor allem einen Ab-
schluss der Betriebe gegeniiber externen Qualifikationsressourcen bedeutete. Damit
ging eine extensive Nutzung des vorhandenen personellen Potenzials und die Been-
digung, von aus DDR-Zeit fortgefilhrten Ausbildungsaktivitaten einher. Uberhaupt
nahmen die Betriebe wenig Impulse auf, eine Notwendigkeit daftur zu erkennen,

selbst auszubilden oder eine vorausschauende Personalpolitik zu betreiben.
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3.1.2 Zur Situation auf dem Arbeitsmarkt aus betrieblicher Sicht

Die Situation auf dem Arbeitsmarkt gab dieser innerbetrieblichen personal- und rek-
rutierungspolitischen Latenzphase Vorschub, weil sie sich fur die Betriebe in dieser
Zeit als duRerst gunstig darstelite — zum Teil bis heute noch. Nach dem Personalab-
bau verfugten die Betriebe Uber ein enormes lokales und regionales Arbeitskréfte-
potenzial, auf das jederzeit zurlickgegriffen werden konnte. Betriebe, die Gberhaupt -
und dann natirlich auch selten in groem Umfang — Ersatz- oder Erweiterungsbedarf

hatten, konnten diesen schnell und ohne gréftere Suchanstrengungen befriedigen.

Mit dieser Erfahrung entfallen zwei fir die Entwicklung, den Aufbau und den Erhalt
berufsfachlicher Arbeitsmarkte essentielle Motive: das Motiv auszubilden und eine
Ausrichtung der personalpolitischen Aufmerksamkeit auf den externen Arbeitsmarkt.
Insbesondere das Engagement in der Ausbildung wird drastisch zurtickgefahren,

selbst in solchen Betrieben, die vorher eine starke Ausbildungstradition hatten.

Ein weiterer Vorteil fir die Betriebe ergab sich im (seltenen) Rekrutierungsfall durch
die genaue Kenntnis der Personalverantwortlichen Uiber das zur Verfligung stehende,
freigesetzte Arbeitskraftepotenzial auf dem erweiterten internen Arbeitsmarkt. Auf
diese Weise konnten passgenau Qualifikationen innerhalb kiirzester Zeit gewonnen
werden. Haufig wurde flr solche Rekrutierungsfalle auch das Sozialkapital der eige-
nen Beschaftigten genutzt, die genau wussten, welche ABM oder FuU ehemalige
Kollegen gerade absolvierten. SchlieB8lich verflgten die Geschéftsfihrer auf diese
Weise sogar {iber eine Garantie, dass sich das ,neue“ Personal aus dem Vorganger-
betrieb oder dem Kombinatsumfeld gut in die bestehende Belegschaft einpassen

wiirde.

Diese Besonderheit des aus den Vorgangerbetrieben hervorgegangenen, externen-
internen Arbeitsmarktpotenzials, das hochwertige Qualifikationen in ausreichender
Zahl und Passférmigkeit aufgrund des bestehenden Sozialkapitals garantierte, erklart
die fehlenden personalwirtschaftlichen positiven AulRensignale der Betriebe. Das Zu-
rickfahren der Ausbildungsaktivitdten, das Fehlen einer konsistenten, vorausschau-
enden Rekrutierungspolitik (vgl. Griinert 1997: 23) und die bedarfsgerechte Versor-
gung mit Fachkraften — am externen Arbeitsmarkt und seinen Institutionen vorbei,
aufgrund der hohen Bedeutung informeller Kontakte — geht auf diese, fir die Betriebe
glunstige Arbeitsmarktsituation zurtick.
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3.1.3 Ausgepridgte Homogenitét der Belegschaften

Wesentlich mitverantwortlich fur die Etablierung eines Handlungsmusters, das sich
mit dem Moratorium beschreiben lasst, ist eine typische Belegschaftsstruktur mit cha-
rakteristischen Merkmalen. Die Mitarbeiter der neuen Betriebsstrukturen sind gréR-
tenteils nicht nur ,Ubriggebliebene” des Personalabbaus, sie dhneln sich zudem in
vielen sozialen und demographischen Merkmalsdimensionen.

Es entstanden nicht selten reine (mannliche) Facharbeiterbelegschaften mit einem
hohen Stand an handwerklicher Erfahrung und ausgepragter Betriebsbindung. Jene
die Arbeitskultur pragenden ostdeutschen Belegschaften in der Industrie sind gegen-
Uber vergleichbaren westdeutschen Betrieben &hnlicher im Hinblick auf Alter, Ge-
schlecht, Familienstatus, Erwerbsorientierung, Qualifikation und Nationalitat. Es do-
minieren verheiratete Manner (mit haufig erwachsenen Kindern) aus den Jahrgangen
1945 bis 1960. Die Erwerbsorientierung ist gepragt von Normalarbeitsverhaltnis dnd
dem Selbstverstandnis, dass es geringe Unterschiede im Erwerbsverhalten zwischen
Mannern und Frauen gibt. Die vorherrschende Facharbeiterqualifikation, auch bei
den Angestellten, verweist auf die hohe Bedeutung der Beruflichkeit von Arbeit. Die
Belegschaften in den ostdeutschen Betrieben weisen auch heute noch einen deutlich
geringeren Auslander- und Ungelerntenanteil auf als die Betriebe in Westdeutsch-
land. Laut 1AB-Betriebspanel 1999 arbeiten in Ostdeutschland durchschnittlich 12%

Ungelernte in der Industrie gegenliber 24% in westdeutschen Betrieben.

Hinzu kommt, dass auch die Bildungsbiographien durch starkere Normierung, &hnli-
che Fachrichtungen und die Erwerbsbiographien durch weniger betriebliche Wechsel
gekennzeichnet sind. Waren die Belegschaften bereits zur DDR-Zeit mit ihren spezi-
fischen beruflichen und personalwirtschaftlichen Traditionen homogener als in West-
deutschland, so hat der selektive Personalabbau die Homogenitat noch erhoht, .in-
dem man sich der Jungeren und Alteren, der Ungelernten, der ,Arbeitsscheuen® und
,Leistungsschwachen“ entledigte. AuRerdem lasst sich eine aulerordentlich hohe
Orientierung an der Beruflichkeit von Arbeit und Vollerwerbstétigkeit nachzeichnen.
Die Arbeit genieit durchgehend einen sehr hohen Stellenwert, und Pluralisierungs-
sowie Individualisierungsprozesse innerhalb der Arbeitnehmerschaft, wie sie in

Westdeutschland beobachtet werden, sind gegenwartig noch kaum ausgepragt.
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Die Beschaftigten in den zahlreichen Neugrindungen, ausgewéahit aus dem grbfsen
Reservoir der qualifizierten Freigesetzten, sind zwar durchschnittlich junger, in ihren
Werthaltungen, Handlungsorientierungen und Arbeitsmarktverhalten aber gleicher-
mafRen durch die ausgepragt ,betriebszentrierten” Traditionen der DDR gepragt.
Grof3e Anteile der heutigen Belegschaften in den Altbetrieben und den Ausgrindun-

gen sind seit ihrer Ausbildung in dem entsprechenden Unternehmen.

Wie Gergs und Pohlmann (1999) gezeigt haben, rekrutiert sich auch der grofite Teil
der ostdeutschen Geschaftsfiihrer aus den Subeliten der Kombinatsbetriebe. Die
heutigen Geschéaftsflihrer und ihre Beschaftigten kennen sich haufig bereits mehrere
Jahrzehnte. Im Hinblick auf eine Reihe modernisierungstheoretischer Implikationen
stellt diese personelle Kontinuitat sicher eine Hypothek dar. Westdeutsche Beob-
achter sparten denn auch nicht mit Vermutungen, dass gerade in diesem hoch sta-
bilen Beschaftigungssegment Traditionsverhaftung, fehlende Mobilitatserfahrung,
Mangel an ,subjektiver Modernitat und arbeitspolitischer Konservatismus fir Pro-
duktivitats- wie Modernisierungsriickstande haftbar gemacht werden kénnen. Tat-
sachlich liegt in der arbeitskulturell hegemonialen Stellung dieser Bleiberbelegschaf-
ten und ihrer Geschaftsfiihrer der Kern einer Restrukturierung der Personalwirtschaft
unter traditionellem Vorzeichen, die gegenwartig durchaus eine uberraschende Pro-
duktivitat entfaltet.
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3.2 Traditionelle Handlungsmuster der betrieblichen Akteure

Diese dargestellten Determinanten konstituieren ein Handlungsmuster, das die qua-
litative Seite des personalpolitischen Moratoriums darstellt. Es ist gekennzeichnet
durch spezifische Personal- und Rekrutierungsmuster, besondere innerbetriebliche
Sozialbeziehungen und eine ausgepragte Machtasymmetrie zwischen Beschéftigten

und Geschaftsfuhrerebene.

3.2.1 Beschiftigungsmuster und Qualifikationsorientierung

ostdeutscher Beschéftiger

Die hohe Bedeutung klassischer Beschaftigungsverhaltnisse fir die ostdeutschen
Beschaftigten, also die Orientierung auf Vollzeitbeschéaftigung und Beruflichkeit der
Arbeit, findet sich auch im Beschaftigungsmuster der Betriebe wieder. Bereits 1995
forderte die ,Berliner Kleinbetriebsstudie” im Rahmen der KSPW das (iberraschende
Ergebnis zu Tage, dass der Anteil prekdrer Beschéaftigung ausgesprochen niedrig
geblieben ist (vgl. Brussig u.a. 1997). Daran hatte sich auch 3% Jahre spéater nichts
geandert [VW 1998]. Die absolute Regel in den untersuchten Betrieben aller Bran-
chen bleibt weiterhin das klassische Normalarbeitsverhéltnis. Geringfluigige Beschaf-
tigungsverhaltnisse oder Teilzeit kommen selten vor und stellen dann meist Zusatz-

verdienste zur Rente dar.

Auch bei der Gruppe der weiblichen Beschéftigten lassen sich keine nennenswerten
Hinweise auf Teilzeitbeschaftigung finden. Dabei wird das geringe Interesse der Be-
schaftigten an Teilzeit stark materiell und mit Hinweis auf die (gegenuber West-

deutschland) andere ostdeutsche Einkommens- und Vermdgensstruktur begrindet:

Wissen Sie, die Léhne der Manner geben das einfach nicht her. Wenn die
mannlichen Erwerbstatigen im Osten mal anstandig entlohnt werden, dann
erst kdnnen es sich die Frauen leisten, weniger zu arbeiten.” [VW 1998]

Ahnliche Motive gelten fiir die Ablehnung von Altersteilzeit durch die Beschaftigten.
Gegenwartig scheint bei den Alteren eher die Haltung zu dominieren, noch maoglichst

lange zu arbeiten, um keine Abschlage bei der Rente zu riskieren:

,ich wiirde es begrifien, wenn die Alteren sich entschlieRen kénnten, et-
was frither in Rente zu gehen, denn ich wiirde gerne meine Belegschaft
verjungen. Aber, Sie missen sehen, dass das bei uns doch ganz anders ist
als im Westen. Hier im Thiringer Wald, da haben sie alle ihr Hauschen ge-
kauft. Und zwar mit 50, nicht mit Anfang 30 wie im Westen. Da muss man
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schon bis 65 machen, um nicht noch so viele Schulden mit in das Renten-
alter zu nehmen.” [VW 1998]

Der traditionellen Neigung der Beschéftigten kommen aber auch die Geschéftsfiihrer
entgegen. Fir sie offenbart sich nur eine geringe Notwendigkeit Altersteilzeit anzu-
bieten, zumal damit einer jingeren, nach Meinung vieler Geschéaftsfiihrer eher wenig

engagierten Generation, die Turen gedtffnet werden.

,Den Alteren Giber 40 schreibe ich durchaus noch den Pioniergeist der An-
fangstage zu. Aber bei den Jingeren sehe ich eher schwarz. Die sind e-
goistischer. Wenn mal Not am Mann ist, kdnnen die sich nicht so leicht {-
berwinden mal zuzufassen ..." [VW 2000: OT3]

Statt geringfugiger Beschaftigung setzen also fast 90% der Betriebe vorrangig auf
klassische Normalbeschaftigungsformen, wobei sich — haufig aber erst nach einer
verlangerten Probezeit durch Befristung der Einstiegsarbeitsvertrage — die Stabilitat
des Personals als aullerordentlich hoch erweist. Mit der 98er Erhebung liel3 sich zei-
gen, dass von den Beschaftigten, die seit 1995 eingestellt worden waren, sich 1998
noch 97% in den Industrieunternehmen befanden. Ahnlich hoch wie im verarbeiten-
den Gewerbe sind die Verbleibsquoten im Bereich der qualifizierten Dienstleistungen
(93% der 1998 untersuchten Betriebe), erwartungsgemaf instabiler sieht es in der
BauWirtschaft (66%) und den einfachen Dienstleistungen (60%) aus. Auch das
Handwerk weist mit einer Verbleibsquote von 82% eine relativ hohe Stabilitat auf,
wenn man bedenkt, dass die Beschaftigung in den untersuchten Betriebsfallen von
1995 bis 1998 um durchschnittlich 15% abgenommen hat (vgl. Behr 2000b: 98).

Auch gegenwartig spricht fir das verarbeitende Gewerbe nichts dafiir, dass Neuein-
gestellte ein dauerhaftes Randbelegschaftssegment bilden. Die Kindigungsaktivita-
ten, die bereits im Zeitraum zwischen 1995 und 1998 auf einem niedrigen Niveau
lagen, haben sich auch zwischen 1998 und 2000 nicht bemerkenswert gedndert —
das betrifft sowohl die betrieblichen Kindigungsaktivitdten als auch die von der Be-

schaftigtenseite (vgl. dazu auch Abschnitte 5.1 und 5.2).

Im Hinblick auf die Frage nach den Chancen des Eintritts eines Beruflichkeitsszena-
rios sind damit zwei Befunde von 1998 vor allem hervorzuheben: die starke Bedeu-
tung von klassischem Normalarbeitsverhaltnis und die Orientierung am Facharbei-
tertypus als Elemente einer traditionellen Beruflichkeit der Arbeit auf der einen Seite
und verstarkte Rekrutierungsaktivitdten sowie Ausbildungsengagement auf der ande-

ren Seite. Am hohen Qualifikationsniveau wifd,ﬁund soll in Zukunft also festgehalten
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werden. Man kann damit von einer hohen Aktualitat des Facharbeiters als Qualifika-

tionstyp und als Sozialfigur sprechen.

Tatsachlich lassen sich auch im Jahr 2000 bestatigende Hinweise fir dieses Szena-
rio finden. Un- und angelerntes Personal spielt weiterhin eine untergeordnete Rolle in
den Personalstrateaien der Betriebe. 74% der Untersuchunasbetriebe stellten in den
vergangenen zwei Jahren nicht einen Ungelernten ein. Insgesamt liegt der Unge-
lerntenanteil an den Neueinstellungen in diesem Zeitraum unter 10%. Mancher Ge-
schaftsfuhrer glaubt aber auch, dass man natirlich nicht fur alle Funktionen ausge-
bildete Leute bendétigt.

Es gibt weiterhin keinerlei Hinweise auf Verdrangungstendenzen von Facharbeitern
durch Akademiker, wie es dem mediterranen Szenario entsprache. In Betrieben, die
hohe Akademikeranteile aufweisen, kommt es keineswegs zu Substituierungsten-
denzen von Facharbeitern. Der Anteil der Facharbeiter an der Gesamtbelegschaft
hat in den vergangenen Jahren (und zwar von hohem Niveau aus) noch zugenom-
men. Auch fir die Zukunft kdnnen wir eher von einer steigenden Nachfrage nach
(mannlichen) Facharbeitern ausgehen. Befiirchtungen einer stéarkeren Polarisierung
der Beschaftigungsstruktur und eine deutliche betriebliche Segmentierung im Sinne
einer klaren Herausbildung von Rand- und Stammbelegschaften lassen sich also
bisher nicht feststellen.

Die Betriebe begriinden diese Fachkrafteorientierung mit den gestiegenen Qualifika-
tionsanforderungen in der Vergangenheit und der Annahme, dass die Anforderungen
in der Zukunft weiterhin so steigen werden, dass man sie nur mit Fachkraften — Inge-
nieuren und Facharbeitern — bewaltigen kénnen wird. Als Ursache fir die gestiege-
nen und steigenden Anforderungen werden dabei vor allem die Veranderungen
durch technische Anforderungen bzw. durch den Einsatz neuer Technologien ge-

nannt.

Im Rekrutierungsfall neigen also die ostdeutschen Geschéftsfuhrer zu einer Repro-
duktion der vorhandenen Qualifikationsstruktur aus Griinden gestiegener Anforde-
rungen und sicherlich auch der ,Gewthnung“ an das Leistungsvermégen qualifizier-
ter Fachkrafte. Das lasst sich auch an dem Vorrang informeller Rekrutierungsinstru-

mente gegenliber der Nutzung von Arbeitsamt oder Zeitarbeitsfirmen zeigen.

Der Geschéftsfilhrer eines hochinnovativen Unternehmens im Berliner
Raum, das sich um die technologische U‘msetzung von Umweltschutz und
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Ersatzbrennstoffverarbeitung kiimmert, beschreibt, dass seine Rekrutie-
rungsstrategie im Wesentlichen darin besteht, bei anderen Firmen anzuru-
fen, die von Abbau betroffen sind. Diese spezifische Strategie des Ruck-
griffs auf den Mitarbeiterpool eines kréankelnden Unternehmens in der Re-
gion scheint kein Einzelfall zu sein. Hier finden sich Hinweise, dass ein
groRer Teil der Bewegungen am Arbeitsmarkt nicht durch aktive Eigenkin-
digung der Beschaftigten, sondern durch Insolvenzen und anhaltenden Ab-
bau induziert werden. [VW 2000: B10]

Knapp 70% der in der Nacherhebung 2000 untersuchten Betriebe haben ihr neues
Personal in den letzten zwei Jahren Uber persdnliche Kontakte rekrutiert, immerhin
51,9% nannten auch das Arbeitsamt als wichtige Quelle. Die Moglichkeit, mit Hiife
von Leiharbeit Risiken abzufedern und kurzfristigen Personalbedarf zu befriedigen,
wird wenig in Anspruch genommen (7,7%). Wenn also Uberhaupt Ersatz- oder Er-
weiterungsbedarf entstand, rekurrierte man auf ein Rekrutierungsmuster, das in ho-
hem MaRe auf ,soziale Kontakte" setzte. Damit wurde weitestgehend auf die Mog-
lichkeit, die vorhandenen Arbeitskrafte durch mdéglicherweise qualifiziertere Fach-
krafte des externen, berufsfachlichen Arbeitsmarktes zu ersetzen, verzichtet. Diese
Abblendung der Betriebswahrnehmung von Angéboten des Arbeitsmarktes erzeugt
eine ausgepragte Abschottung der Betriebe nach aufen, die sich gut mit dem Begriff

des cocooning beschreiben lasst.

Dieses Rekrutierungsmuster sorgt jedoch nicht nur fur eine verlassliche Reprodukti-
on der vorhandenen Qualifikationsstruktur, sondern verstarkt auch in vielen Betrie-
ben das mittelalte (mannliche) Beschaftigungssegment mit den typischen Homoge-
nitatsmerkmalen. 42% der untersuchten Betriebe [VW 1998] setzen in ihrer Rekrutie-
rungspréaferenz ausdriicklich auf Beschaftigte zwischen 35 und 50 Jahren, auch weil
sie von dieser Altersgruppe erwarten kénnen, dass sie das nétige Erfahrungswissen

und Qualifikationspotenzial besitzen.

Ein Geschaftsfuhrer eines Konsumglterherstellers mit 200 Beschéftigten,
der in den Jahren zwischen 1995 und 1998 nur drei Beschéftigte durch Ei-
genkundigung verloren hat, beschreibt die Vorteile dieser Altersgruppe:
,Die Leute gehen nicht. Man muss sich eigentlich nicht sehr bemuihen.
Auch der héhere Lohn, der in direkter Nachbarschaft in Bayern gezahit
wird, stellt kein Problem dar. Wir haben ja fast nur Beschéftigte tber 35.
Die haben alle Familie, die Frauen arbeiten hier und die Mobilitat ist sehr
gering. Ich habe hier absolute Fachkréfte in der Firma und die gehen auch
nicht. Die sind bodenstandig, die haben ein gewisses Alter. Ich habe ein
Durchschnittsalter von 46 Jahren (...). Vielleicht ist unser Betrieb Uberaltert,
okay, aber ich will ja auch nicht bei der Olympiade teilnehmen.” [VW 1998]
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3.2.2 Die Etablierung eines impliziten Paktes

2zwischen Geschiftsfiihrern und Belegschaften

Wie bereits darauf hingewiesen wurde, sind einige Mitglieder der heutigen Beleg-
schaften in den Altbetrieben und Ausgriindungen seit ihrer Ausbildung in dem ent-
sprechenden Unternehmen beschéftigt. Ein weiterer groBer Teil arbeitete direkt oder
im weiteren Kombinatsumfeld des Vorgangerbetriebes. Auch die Neueinstellungen
der vergangenen Jahre erweisen sich als sehr stabiles Beschéaftigtensegment.
SchlieBlich stammt zudem noch der gréf3te Teil der ostdeutschen Manager aus den
Subeliten der Kombinatsbetriebe. Die heutigen Geschéftsfuhrer und ihre Beschaftig-
ten kennen sich somit haufig bereits mehrere Jahrzehnte. Und die Hegemonie der
,Bleiber” lasst sich in einem groRen Teil der ostdeutschen Betriebe im Jahr 2000 im-

mer noch ausmachen (vgl. Tabelle 3.1).

Tabelle 3.1:  Hegemoniale Stellung der ,Bleiber® im Betrieb™
[VW 2000] - «
_Anzahider | A

 Betriebe  |Be

zwei Dritteln an der Gesamtbelegschaft wird von Hegemonie gesprochen.

Tatsachlich liegt in der arbeitskulturell hegemonialen Stellung dieser Bleiberbeleg-
schaften und ihrer Geschaftsfiihrer eine Ursache der Restrukturierung der Personal-
wirtschaft unter traditionellen Vorzeichen. Deren Uberraschende Produktivitat, die
sich seit etwa drei Jahren (in den einzelnen Regionen verschieden stark ausgepragt)
beobachten lasst, geht zu einem grofRen Teil auf dieses innerbetriebliche Sozialka-
pital der ostdeutschen Geschéftsfilhrer und ihrer Belegschaften zuriick. Die einge-
spielten Teams zeichnen sich durch ein hohes MaR an Vertrautheit miteinander aus

und die Arbeitsmotivation der Kerngruppe ist ausgesprochen hoch.

Die Geschaftsfuhrer in den Klein- und Mittelbetrieben hatten vor allem ab etwa
1993/94 versucht — wenn es nur irgendwie ging — das vorhandene Personal zu hal-
ten, um die Beschéftigten zur Kooperation zu ermutigen und das betriebliche Sozial-

52



system zu stabilisieren. In der Tat sind die Belegschaften seit dieser Zeit in der Regel
sehr stabil. Unter den gegenwartigen Rahmenbedingungen wirkt damit die ausge-
pragte Betriebszentrierung der DDR-Zeit fort. Obwohl die Zahl der — in erster Linie
betriebsbedingten — Kundigungen deutlich héher ausféllt als der Anteil der Eigenkiin-
digungen durch die Beschaftigten, hat fast jedes dritte der untersuchten Unterneh-
men zwischen Friihjahr 1995 und Ende 1998 keinen Beschéftigten mehr entlassen.

Umgekehrt gab fast jedes zweite Unternehmen an, in diesem Zeitraum nicht einen
einzigen Mitarbeiter durch Eigenkuindigung verloren zu haben. Die geringen Eigen-
kiindigungen lassen sich einerseits mit der betrieblichen Altersstruktur erklaren, also
dem hohen Anteil der Uiber 40-Jahrigen, deren Chancen auf dem externen Arbeits-
markt mit jedem weiteren Jahr schwinden. Trotzdem mutet es erstaunlich an, dass
die Beschaftigten wenig Engagement an den Tag legen, einmal die Méglichkeiten auf
dem externen Arbeitsmarkt auszuloten. Andererseits — und das kénnte genau diese
Inaktivitat der Beschaftigten erklaren — erhalten die Belegschaftsmitglieder seit dem
Ende des Personalabbaus von den Geschéftsfilhrern eine implizite Zusicherung ihrer
Arbeitsplatze bei entsprechendem Leistungsvermdgen und Akzeptanzbereitschait
schwieriger Arbeitsbedingungen. Damit einher geht die Anerkennung der ,Bleiber”

als zentrale Leistungstréger im Betrieb.

Als arbeitspolitisch zentrale Figur etabliert sich also ein Pakt zwischen Beschéftigten
und ihren Geschéftsfithrern. Der Vertrag" beinhaltet Beschaftigungssicherheit gegen
Lohnverzicht und Inkaufnahme schwerer Arbeitsbedingungen sowie zum Teil auch
unbezahlter Uberstunden. Die traditionelle Einlagerung lebensweltlicher Elemente in
den Betrieb erméglicht zudem einen solchen Aufbau flexibler Leistungsgemein-
schaften. Das hohe Maf an Informalitat, die geringe Hierarchie und der direkte Draht
zum Geschaftsfiuhrer macht den Aufbau von transaktionskostenintensiven Koordina-
tionsstrukturen iberflissig. Die kontrollarmen ostdeutschen Unternehmen etablieren
soziale Systeme, die — hinsichtlich der groRen Bedeutung diffuser Erwartungen an
die Mitglieder — in einer soziologischen Bestimmung eher dem Strukturtyp der sozia-
len Gruppe entsprechen wirde als dem der formalen Organisation, bis hin zur
schwachen Auspragung bei den Mitgliedern, sich als austauschbar und ersetzbar
wahrzunehmen (vgl. Neidhardt 1983).

Aber nicht nur untertarifliche Entlohnung kennzeichnen diesen Pakt, auch langere

Arbeitszeiten werden haufig ebenso konfliktfrei akzeptiert wie interne Umsetzungen,
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unterwertiger Einsatz und schlechte Arbeitsbedingungen. Diese stille Akzeptanz
kénnte mdoglicherweise auch durch die Integration bzw. den Verbleib im ,Betriebs-
kollektiv® beférdert worden sein. Die Konvergierung der Interessen auf das gemein-
same Ziel des Beschaftigungs- und Betriebserhalts lasst in den Betrieben eine Not-
und Schicksalsgemeinschaft (vgl. Senghaas-Knobloch 1992) entstehen, die sich ge-
gen den gemeinsamen Feind ,Arbeitslosigkeit” und SchlieBung des Betriebes wen-
det. Das Risiko, mit dem Konkurs der Firma die sozio-6konomische Basis zu verlie-
ren, gilt in den allermeisten ostdeutschen Klein- und Mittelbetrieben fir Geschaftsfih-
rer und Belegschaften gleichermalien. Angesichts des hohen persénlichen, nicht
zuletzt des finanziellen Engagements der ostdeutschen Geschaftsfihrer steht fir sie

keineswegs weniger auf dem Spiel als fiir die Arbeitnehmer.

Unter diesen Bedingungen kdnnen die Manager von einer ausgepragten Bereitschaft
der Beschaftigten zur Selbstoptimierung ihrer Téatigkeit im Interesse des Betriebes
ausgehen, ohne dass es hierzu spezieller Anreize bedarf. ,Arbeitsdisziplin und Leis-
tungsbereitschaft aller Beschaftigten” — so resiimiert die Forschungsgruppe WISOC
aus Chemnitz ihre Untersuchungsergebnisse — ,sind bei einer deutlich gewachsenen
Arbeitsintensitat und Arbeitsbelastung hoch.” Dabei bevorzugen die Beschatftigten
nach Einschatzung der ostdeutschen Betriebsrate ,einen Flhrungsstil, der klare An-
weisungen und genaue Vorgaben, Konsequenz und Entscheidungsfreude verbindet

mit sozialer Fiirsorge und Respekt vor den Mitarbeitern.” (Lungwitz, Preusche 1999)

Zu den bereits beschriebenen Homogenitatskriterien der Betriebsbelegschaften
kommen Eigenschaften hinzu, die sich in der Figur eines ,ostdeutschen Arbeits-
spartaners® beschreiben lassen (vgl. Behr 2000a). Die gemeinschaftliche Interpreta-
tion des betrieblichen Sozialsystems durch diesen Arbeitstyp setzt in hohem MalRe
lebensweltlich rickgebundene Ressourcen frei. Die Arbeitssolidaritat unter den Be-
schaftigten erweist sich dabei in der Regel nicht — oder nicht mehr — als sperriges
Element, mit dem Leistungszumutungen kollektiv abgewehrt werden kénnen. An-
fangs konnten die neuen westdeutschen Geschaftsfihrer und Eigentiimer? durchaus

noch Blockadehaltungen durch die Belegschaft erleben. Diese Irritationen fuhrten bis

2 Unbedingt berticksichtigen muss man dabei, dass sich die ostdeutschen Betriebsleitungen vor allem
aus westdeutschen Eigentimern und ostdeutschen Managern zusammensetzen (vgl. Windolf, Brink-
mann, Kulke 1999: 110), wobei das Vertriebsmanagement haufig noch einmal den Westdeutschen
Uberlassen wurde. Das Stérrische, die wahrgenommene Sperrigkeit, die Blockadehaltungen kurz nach
der Ubernahme veranlasste auch dazu, den Umgang mit der Belegschaft vor allem den Einheimi-
schen anzuvertrauen. Die Personalabteilungen sind alsg vor allem in ostdeutscher Hand.
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zu der Bewertung der Beschaftigten als ,faule Ossis® (vgl. Miller 1993). Inzwischen
wirkt die gemeinschaftliche Interpretation als betriebliche Ressource, die dazu bei-
tragt, ein hohes Flexibilitatsniveau, Leistungsbereitschaft, Bereitschaft zu Uberstun-

den mit Lohnverzicht zu verbinden.

Eine exemplarische Stellungnahme zu diesem spezifischen Geflge aus
Sozial- und Humankapital gibt der Geschéftsfuhrer eines mittelstandischen,
aber inzwischen weltweit agierenden Tochterunternehmens eines amerika-
nischen Konzerns, das Wickel- und Flechtmaschinen herstellt. Er be-
schreibt seine iber 40 Mitarbeiter, die sich zu 50% aus der urspriinglichen
Kerntruppe, 35% von auften Hinzugekommener und 15% Ubernommener
,<Jungfacharbeiter‘, die im Betrieb selbst ausgebildet wurden, zusammen-
setzen, folgendermaRen: ,Mehr als die Halfte von denen war schon mal ar-
beitslos, haben sich aktiv beworben und sind gliicklich, in einem ordentli-
chen Betrieb arbeiten zu kénnen. Da ist eine groRe Leistungsbereitschaft
bei den Jungeren und bei denen, die schon mal arbeitslos waren.“ [VW
2000: Bg]

Entgegen des in der Offentlichkeit immer wieder auftauchenden Lamentos uber feh-
lende Arbeitsmoral und unzureichende Qualifikation der ostdeutschen Arbeltskrafte
stellen die Geschaftsfithrer in den untersuchten Betrieben ihren Mitarbeitern fast

durchweg gute Noten aus.

Uber das handwerkliche Kénnen und die Motivation der Beschéaftigten
kommen inzwischen auch westdeutsche GeschéftsfUhrer bisweilen ins
Schwarmen: ,Das habe ich noch nicht erlebt im Westen, wie die hier ar-
beiten, die Ausbildung war zu DDR-Zeiten offensichtlich sehr gut, die Leute
sind hier motivierter als im Westen.“ [VW 1998]

Und ein anderer westdeutscher Geschaftsfihrer bringt die Unterschiede
zwischen Ost- und West so auf den Punkt: ,Die Ossis und Wessis haben
ganz verschiedene Vor- und Nachteile. Die Ossis sind kontinuierlicher, zum
Teil handwerklich besser und zuverldssiger. Die Wessis sind offener,
schneller und flexibler, manchmal aber auch: mehr Schein als Sein.* [VW
1998]

Die Beschaftigten selber begreifen sich als Mitglieder einer Leistungsgemeinschaft,
die gewillt ist, die Hiurde der Betriebskonsolidierung zu nehmen. Dabei fordern sie
selbst nicht viel von ihren Geschaftsfiihrern auBer Beschaftigungssicherheit ,solange
der Ricken mitmacht, wenn es geht, bis 65% so ein 54-jahriger Arbeiter aus einem
Thiringer Porzellanisolatoren-Werk 1999. Die Geschaftsfuhrer schatzen Mitarbeiter,
die bereit sind, ohne gréBere Schwierigkeiten sogar kurzfristig angekiindigte Sonder-
schichten einzulegen. Die hochgeschatzten Eigenschaften eines ostdeutschen Ar-
beitsspartaners werden zum Teil inzwischen auch schon von einzelnen Geschafts-

flhrern vorausgesetzt:

55



Jlch weil, dass ich sehr viel von meinen Leuten verlange, aber die ziehen
alle mit.".[VW 1998]

Der implizite Leistungspakt konnte nur mit diesem Arbeitstyp zustande kommen und
seine Tugenden lieBen und lassen ihn lange halten. Das hohe Qualifikationsniveau
der Belegschaften, das ausgepragte Arbeitsethos, die Homogenitéat und die Koope-
rationsbereitschaft der Beschaftigten kompensieren damit in vielen Betrieben auch
das Fehlen ,ausgekligelter’, versachlichter Formalstrukturen. Der Schwenk auf un-
gelernte Arbeitskrafte mit eher instrumenteller Arbeitsorientierung wirde einen ent-
schieden hoheren Explikations-, Strukturierungs- und Kontrollaufwand erforderlich
machen. Auch das gesteigerte Ausbildungsengagement, das sich bei etwa 40% der
untersuchten Betriebe 1998 beobachten lieR, steht neben der Reproduktion der vor-
handenen Qualifikationen fur die Motivation den Betriebspakt fortzuschreiben. Damit
lauft der Betriebspakt auch auf einen systematischen Ausschluss von Fremderfah-

rung hinaus.

3.2.3 Monokratische Entscheidungsstruktur

und paternalistisches Integrationsmuster

Tatsachlich konstituieren sich die betrieblichen Betriebsgemeinschaften aber nicht
nur auf der Grundlage von Reziprozitatsbeziehungen (Flrsorge gegen Verzicht),
sondern auch aufgrund einer Asymmetrie zugunsten einer generellen Starkung der

Machtposition der Kapitalseite gegenuiber den Arbeitnehmern.

Die arbeitskulturelle Hegemonie der Generation der heute 40- bis 55-Jahringen in
den Betrieben ermoglicht — zum Teil bis heute — einen ausgesprochen kontroll- und

koordinationsarmen Steuerungsstil.

Ein Geschaftsfiihrer driickt es so aus: ,Das lauft hier alles wie von selbst.
Und Sie glauben gar nicht, wie die Kollegen sich untereinander kontrollie-
ren. Es passen alle auf, dass keiner aus der Reihe tanzt." [VW 1998]

Das hohe Konformitatsniveau, Disziplinierung und Kontrolle wird einerseits durch die
hohe Ahnlichkeit ihrer Mitglieder begtinstigt — ebenso aber auch durch die Interpreta-

tion des Betriebes als Gemeinschaft.

Gleichzeitig sorgt die ausgepragte Machtasymmetrie zugunsten des Betriebes fur
innerbetriebliche Austauschbeziehungen, die durch geringe Primérmachtstrukturen
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und weitestgehend fehlende Sekundarmacht gekennzeichnet sind. Zwar zeichnete
sich in der Phase zwischen DDR-Systemzusammenbruch und dem Privatisierungs-
prozess ein Wandel der betrieblichen Sozialbeziehungen ab, der in einer Mischung
aus basisdemokratischer Neuorientierung und der Neigung, soziale Besitzstande
nicht anzutasten, eine gegenseitige Anerkennung der Gleichrangigkeit und eine hohe
Einvernehmlichkeit der Betriebsparteien mit sich brachte (vgl. Preusche 1997: 69).
Letztendlich kam es nach dieser kurzen Phase der Anndherung und des Co-
Managements dann aber zu einer ,Umkehrung“ der betrieblichen Machtverhaltnisse
von der ,passiven Starke“ der Beschéaftigten zur DDR-Zeit aufgrund ihrer faktischen
Unkiindbarkeit (vgl. Voskamp, Wittke 1991) zu einer Durchsetzungsmacht und Wei-
sungsbefugnis der Geschaftsfihrer und Manager, die ,sich nunmehr auf ihre Stellung
und Funktion in der betrieblichen Hierarchie (grindet)” (Preusche 1997: 63). Selbst in
den Betrieben, in denen aus der Zeit der Runden Tische eine institutionalisierte und
formalisierte Betriebsratsarbeit erwuchs, liet sich aufgrund des nun einsetzenden

Personalabbaus ein innerbetrieblicher Machtverlust nicht aufhalten.

Trotz dieser auBerordentlich schwachen Primar- und Sekundarmachtposition der
Beschaftigen entsteht in Ostdeutschland kein kalter Managerkapitalismus amerikani-
schen Typs. Vielmehr etabliert sich ein kleinbetrieblich geprégtes ostdeutsches Un-
ternehmertum mit auRerordentlich paternalistisch-monokratisch gepragten Ge-
schaftsfuhrerpersénlichkeiten. Bis heute ist in Ostdeutschland der Sozialtyp des uti-
litaristischen Kapitalisten eben so selten wie — auf der Seite der Beschaftigten — der
Arbeiterbiirger, geschweige denn der moderne, individualisierte ,Arbeitskraftunter-
nehmer” (vgl. Vo3, Pongratz 1998).

Die Sozialtypen, die sich nach der Wende als zentrale Trager einer eigenstandigen
ostdeutschen Kultur der Arbeitsregulation herausbilden, lassen sich dabei keines-
wegs ausschlieBlich aus der Tragheit ostdeutscher Mentalitaten oder der Persistenz
von DDR-gepragten Handlungsmustern heraus erklaren. Vielmehr hat dieser ,Mo-
dernitatsrickstand” seine Ursache in erster Linie in strukturellen Determinanten. Die
Nachwendekonstellation fordert die vom Westen erwiinschten subjektiven Moderni-
sierungsprozesse nicht nur nicht, sie macht sogar jene Mobilitatserfahrungen zu-
nichte, die in den 80er Jahren von vielen DDR-Birgern durchaus auch gemacht wer-
den konnten, worauf beispielsweise die Forschungsgruppe um Karl-Ulrich Mayer

vom Max-Planck-Institut fur Bildungsforschung nachdriicklich hingewiesen hat (vgl.
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Diewald u.a. 1995). Die Erfahrungen, die die Ostdeutschen in den vergangenen zehn
Jahren mit der neuen Arbeitsgesellschaft gemacht haben, sind deutlich starker durch
push- als durch pull-Faktoren gekennzeichnet, bilanziert Heike Solga die Chancen
der Verwertbarkeit individueller Handlungsressourcen in den vergangenen zehn Jah-
ren (Solga u.a. 1999).

Aus der Motivation des gemeinsamen Interesses am Betriebserhalt allerdings ,eine
konsensuale bis harmonische Ausgestaltung der Sozialbeziehungen zwischen be-
trieblichen Akteuren® (Brussig u.a. 1996: 149, vgl. auch Schmidt, Gergs, Pohimann
2000) zu schlussfolgern, unterschlagt den monokratischen, durch den Geschéftsfuh-
rer dominierten Charakter der Sozialbeziehungen. Zu Recht weisen Windolf, Brink-
mann und Kulke (1999: 122) darauf hin, dass sich ,der burokratische Paternalismus
der DDR-Betriebe ... sich damit gro3tenteils in eine instrumentell-repressive Variante

betrieblicher Sozialordnung (transformierte)*.

Artus, Schmidt und Sterkel (2000: 34) bewerten die Sozialbeziehungen kritischer:

"Die betriebliche Gemeinschaftsideologie basiert jedoch auch auf der Aner-
kennung der Belegschaft als wertschaffender Kraft. Eine personalpolitische
Strategie des hire and fire wirde das symbiotische Verhaltnis zwischen
autoritar-patriarchaler Flhrung und leistungsbereiter Gefolgschaft massiv
gefahrden. Basis des Arrangement ist die weitgehende Garantie des prima-
ren Interesses der Beschaftigten am Arbeitsplatzerhalt.”

Worauf die meisten Analysen aber nicht verweisen, ist die Funktion des paternalisti-
schen Rollenmusters, das selbst Geschéftsfihrer grofRerer Betriebe noch Uberneh-
men ohne selbst Eigentimer ,in meinem Familienbetrieb® zu sein. Die Sozialbezie-
hungen erweisen sich im Konsolidierungsprozess der Betriebe als eminent produkti-
ver Faktor, der ein hohes MaR an Improvisation und Flexibilitdt ebenso sichert wie
eine ausgepragte Leistungsbereitschaft. Dieser Kooperationsbereitschaft kann sich
das Management aber nur sicher sein, wenn es bestimmte Spielregeln berlcksichtigt
und dem Wunsch nach Anerkennung der Belegschaft entspricht. Das paternalisti-
sche Integrationsmuster, das sich in den meisten ostdeutschen Betrieben beobach-
ten lasst, erfullt diese Anforderungen weitestgehend, freilich unter Inkaufnahme des

Verzichts auf formelle Konfliktaushandlung.

In den Betrieben der neuen Lander zeigt sich in besonderer Weise, welche stark
strukturpragende Rolle einzelne zentrale Akteure in Umbruchsituationen einnehmen.

Dadurch fehlen bis heute in vielen Unternehmen ausgefeilte Arbeitszeit- und Entloh-
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nungsformen, klare Eingruppierungsregeln ebenso haufig wie reflektierte Motivati-
onsstrategien. Die Kooperationsformen zeichnen sich in vielen Betrieben durch aus-
gesprochen hohe Informalitdt und nicht selten durch Explikationsresistenz aus. Kom-
pensiert wird dieser Mangel an Struktur durch starke Persoénlichkeiten in der Ge-
schaftsfiihrung: Herrschaft kraft Autoritat. Ein grofer Teil der Entscheidungs- und
Interaktionsmuster lasst sich damit als monokratisch-paternalistisch und nicht im
klassischen Sinne als biirokratisch bezeichnen. Die Entscheidungskompetenz in den
Betrieben liegt bei den Geschaftsfuhrern. ,Das mache ich alles allein!“, war eine sehr
haufige Antwort in der 98er Befragung ostdeutscher Geschaftsfuhrer auf die Frage
nach der innerbetrieblichen Funktionsdifferenzierung. Kein Wunder, dass ,der Be-
triebsrat immer dann eine Rolle (spielt), wenn ich ihn ‘was frage®, so ein weiteres ty-

pisches Statement eines Geschéaftsfihrers.

Schwache Betriebsrate, eine geringe Verschrankung mit den Gewerkschaften und
damit ein schwacher Grad von Tarifverbindlichkeit werden damit zu Garanten des
impliziten Paktes, weil sie die Bereitschaft zur Lohnzuriickhaltung nicht antasten.
Denn die Phase nach dem Personalabbau ist durch einen geringen Anspruch an die
Léhne und Gehalter gekennzeichnet. Nachdem die Lohne bis 1994 stark gestiegen
sind, verlangsamt sich die Angleichung an das Westniveau in den Folgejahren deut-
lich. In einer gréBeren Zahl der untersuchten Betriebe hat sich zwischen 1994 und
1998 in der Lohnentwicklung kaum noch etwas getan. Noch stellt die deutlich héhere
Entlohnung in den westdeutschen Nachbarbundeslandern — angesichts der geringen
Mobilitatsbereitschaft der mittelalten Beschéaftigten — nur ein geringes Problem fur die

Betriebe dar;

,Die Bodenstandigkeit ist doch recht hoch und die 6 Mark mehr stehen ei-
gentlich nicht daflir umzuziehen.” [Dessau 2000]

Auch unter diesem Aspekt ist es ein grofier Vorteil, auf das mittelalte Beschaftigten-
segment setzen zu kénnen — ein weiterer Hinweis, warum dem Betriebspakt ein

systematisch Fremderfahrung ausschlieRender Charakter anhaftet.
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4 Erosion der Determinanten

Im folgenden Abschnitt soll gezeigt werden, wie sich die Determinanten, die bisher
fur eine erfolgreiche Aufrechterhaltung des personalpolitischen Moratoriums sorgten,
verandern, so dass langfristig nicht mehr von giinstigen Rahmenbedingungen fir
dieses Handlungsmuster ausgegangen werden kann. Von der betrieblichen Seite
gibt es die ersten Konsolidierungsanzeichen und die Gewissheit, dass ein Kern er-
folgreicher Firmen bestehen bleibt, und die auch Personalbedarf haben werden. Sin-
kende Insolvenz- und steigende Umsatzzahlen werden vor allem im Metall- und E-
lektrobereich vermeldet. Hier soll anhand der Indikatoren Geschéftslage und Ent-
wicklung des Personalstandes in den letzten zwei Jahren und in Zukunft gezeigt
werden, dass die Konsolidierung im verarbeitenden Gewerbe zumindest in be-

stimmten Regionen weiter vorangeschritten ist.

Der zweite Indikator fiir Dynamisierung lasst sich in bestimmten Qualifikationsseg-
menten auf regionalen Arbeitsmérkten zeigen. Die reibungslose Versorgung mit
Fachkraften ist aus Sicht der Personalverantwortlichen in den Betrieben flr be-
stimmte Berufsgruppen nicht mehr gewahrleistet. Daraus wird in einem weiteren
Schritt ein Arbeitsmarktoptionenmodell fir Beschéaftigte und Arbeitssuchende anhand |
der geographischen Lage und der wirtschaftlichen Entwicklungsperspektiven fir ein-
zelne Regionen der neuen Lander hypothetisch entwickelt. Dies soll zeigen, welche
Konsequenzen diese Dynamisierungstendenzen fur die Akteure haben kénnten hin-

sichtlich ihrer strategischen Neuausrichtung.

SchlieBlich geraten die innerbetrieblichen Sozialbeziehungen — bisher ein weiterer
Garant fur das personalwirtschaftliche Moratorium — in einen Wandlungsdruck. Es
lasst sich ein Ende des Pioniergeistes, mit dem die Anfangstage der betrieblichen
Restrukturierung und die ,Aufbauarbeit® bestritten wurden, konstatieren. Der implizite
Betriebspakt konnte vor allem durch den anstehenden Generationenwechsel in sei-
nem Fortbestehen gefahrdet sein. Hier gilt es Anzeichen fur Alternativmodelle abzu-
leiten, die dann schlieBlich in der Frage des 5. Kapitels dieser Arbeit kulminieren:
Lassen sich neue Strategiemuster der Akteure erkennen, die auf die Veranderungen

der Rahmenbedingungen fiir das personalpolitische Moratorium reagieren?
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4.1 Dynamisierung der Personalwirtschaft in den ostdeutschen Betrieben

Als einer der zentralen Befunde aus der 98er VW-Erhebung kann die Dynamisierung
der Personalpolitik der Betriebe vor dem Hintergrund ihrer Konsolidierung angesehen
werden. Die Betriebe gewannen an personalpolitischer Kompetenz und an Strate-
giefahigkeit hinzu. Die Zahl der Neueinstellungen hat ebenso wie das Engagement in
Ausbildung zugenommen. Diese zentralen quantitativen Befunde zur Beschéfti-
gungsentwicklung decken sich weitestgehend mit den Ergebnissen der Breitenerhe-
bungen des IAB-Betriebspanels (vgl. IAB-Werkstattbericht 1999).

Besonderen Anlass zu optimistischen Einschatzungen gab 1998 die Entwicklung im
verarbeitenden Gewerbe. Die Unternehmen zeigten deutlich aktiveres Rekrutierungs-
und Ausbildungsverhalten als noch 1995. Zu einem gro3en Teil entsprachen sie da-
mit gewachsenem Erweiterungsbedarf. Die Stabilitédt der Beschaftigung erwies sich
dabei als auBerordentlich hoch hinsichtlich der Verbleibschancen im Betrieb fir
,Bleiber* und Neueingestellte. Gefragt waren bei den Einstellungen Ingenieure und
Leitungspersonal, Meister- oder Vorarbeiterqualifikationen und vor allem Facharbei-
ter. Typisch fir die Rekrutierungsstrategie der ostdeutschen Beschaftiger ist vorran-
gig das Setzen auf soziale Kontakte und persénliche Empfehlungen. Dabei stellt vor
allem dié Gruppe der ehemaligen Mitarbeiter des Vorgéngerunternehmens den
groRten Teil der Neueinstellungen dar (zu all diesen Befunden vgl. Behr 2000b; Behr,
Engel, Kottmann 1999; Behr u.a. 1999).

Die 1998 diagnostizierte Konsolidierung der ostdeutschen Industrie lasst sich mit den
Befunden der Nacherhebung bis heute fortschreiben. Zum Zeitpunkt der ersten Un-
tersuchung 1998 hatten sich 24 der 117 befragten Betriebe noch nicht konsolidieren
kénnen. 13 Betriebe davon wurden wiederum in die Nacherhebung einbezogen, sie
machten bis zum heutigen Zeitpunkt auch mehrheitlich Boden gut, aber es blieben
immer noch 6 Betriebe (ibrig, die sich bis heute nicht vergleichbar stabilisieren
konnten'. Zudem fanden sich zwei Betriebsfalle, die nach erfolgreicher Konsolidie-
rung bis 1993 (E7) bzw. bis 1998 (ST22) wieder in eine Krise geraten waren, so dass
es jeweils zum Insolvenzverfahren kam und die Geschéftsfihrer die Teilnahme an

der Befragung ablehnten.

! folgende Falle konnten bis 2000 keine Konsolidierung j\f/erzeichnen: B1, B9, E5, E6, MT4, NT4
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Damit ergibt sich folgende, bis heute aktualisierte Konsolidierungskurve (Abb. 4.1) —
allerdings auf der Grundlage weniger Félle als zum ersten Untersuchungszeitpunkt
1998 (vgl. Behr 2000b: 112). Es zeigt sich, dass sich der Konsolidierungsverlauf
kontinuierlich fortsetzte. Mitunter gab es Einbriche in den letzten zwei Jahren und
sicher ist dieser Anteil von Betrieben hoher als der in der Nacherhebung erfasste,
weil sich die Geschéftsfuhrer angesichts einer verschlechterten Geschaftslage ge-

genuber 1998 moéglicherweise der Befragung verweigerten.

Abbildung 4.1: Konsolidierungsjahr der untersuchten Betriebe bis 2000
(n=64) [VW 2000 + VW 1998]
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Im Vergleich zu der friiheren Befragung lasst sich eine deutliche Verbesserung in der
Einschatzung der Geschéftslage konstatieren, aber es gibt auch etwas mehr Ge-
schaftsfuhrer als noch 1998, die ihre Geschéftssituation als ,eher schlecht’ charakte-
risieren (vgl. Tab. 4.1). Der grolite Teil der Betriebe (60,9%) spricht von einer Ver-
besserung der Geschaftslage gegeniber 1998, und in dieser Gruppe liegt der
Schwerpunkt vor allem bei den Betrieben, die schon 1998 angaben, ihnen gehe es
,eher gut”. Kein Geschéftsfuhrer dieser Betriebe gab 2000 eine Verschlechterung an.
Die gab es zwar bei den Unternehmen, die 1998 angegeben hatten, ihre Geschafts-

lage sei ,befriedigend” oder ,eher schlecht’, aber auch hier konnte sich die Mehrheit
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dieser Betriebe verbessern oder zumindest den Geschéftsstand halten. Ein exempla-

risches Beispiel erfolgreicher Stabilisierung stellt folgender Betriebsfall dar:

Der Geschéftsfilhrer eines nordthiringischen Unternehmens mit 20 Be-
schaftigten, hochqualifizierten Tatigkeiten und entsprechendem Akademi-
keranteil beschreibt die Entwicklung der Geschaftslage als weitere Stabili-
sierung. Ein Indikator dafur ist, dass ,die Schwankungen im Auftragsvolu-
men kleiner geworden sind.“ Es kommen jetzt auch mal Situationen vor,
,Wo wir Auftrdge nicht annehmen kénnen®, aber die Regel sei das nicht.
Dies kennzeichnet anschaulich den Stabilitdtszuwachs, den der Betrieb
gegeniber 1998 erreicht hat. Als Lieferant gréRtenteils deutscher Automo-
bilfirmen befirchtet der Geschaftsfilhrer aber, dass die Automobilindustrie
in Zukunft ein bisschen riickbauen wird und sich das entsprechend auf sein
Unternehmen auswirken kénnte. [VW 2000: NT7]

Tabelle 4.1: Einschatzung der Geschéftslage 1998 und 2000
[VW 1998, VW 2000]

" Anteilder | Ar :
Betrieche in% | friebein %

(=11 | (nseA)
427 37,5 56,3
=
= 40,2 43,8 21,9
£
=
=
4 : 17,1 18,8 21,9
S i
»Mg«»

* Hier wurden nur die Falle beriicksichtigt, die auch in der 2000er Befragung erhoben wurden

Abbildung 4.2: Regionale Differenzen bei Einschatzung der Geschéaftslage

[VW 2000]
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Die regionalen Differenzen hinsichtlich der Einschatzung der Geschéftslage haben
sich gegenuiber 1998 vergrofert (vgl. Abb. 4.2). 87% der befragten Geschaftsfuhrer
aus Sudthiiringen beschrieben die gegenwartige Geschéftslage als ,eher gut, wah-
rend nur einer der Befragten (14,3%) aus Eberswalde diese Einschatzung teilte.
Auch von den Geschéftsflihrern der Berliner Betriebe wird die Situation mehrheitlich
,eher schlecht* eingeschatzt, wohingegen die Lage der Nordthiringer Betriebe

durchschnittlich eher nur noch als ,befriedigend” beschrieben wird.

Man kann an diesen Zahlen recht deutlich zeigen, wie sich die Verbesserung bzw.
die Verschlechterung der Geschaftslage in der Entwicklung des Beschéftigungsstan-
des niederschlagt. Dabei gelang es vor allem in den Regionen Chemnitz und Stdthui-
ringen aufgrund der guten Geschéftslage der Betriebe eine positive Beschéaftigungs-
dynamik anzustoRen. In Eberswalde dagegen ist genau das Gegenteil zu beobach-
ten, wahrend in Nordthiringen und vor allem Berlin, sich der Zusammenhang zwi-
schen Personalaufbau und gunstiger Geschéftslage nicht so deutlich abbilden lasst
(vgl. Abb. 4.3).

Abbildung 4.3: Entwickiung des Personalstandes im regionalen Vergleich
[VW 1995 + VW 1998 + VW 2000]
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Die Region Eberswalde scheint in der Entwicklung gegeniiber anderen ostdeutschen
Regionen zurickzubleiben. In Berlin und auch Nordthiringen erscheint das betriebli-
che Potenzial deutlich heterogener — hier ist noch nichts entschieden. In den beiden
sldlichen Untersuchungsregionen zeichnen sich deutliche betriebliche Dynamisie-
rungseffekte ab, die sich in gewissem Maflie auch auf den Arbeitsmarkt entlastend

auswirken mussten.

Angesichts der geringen Fallzahlen pro Region muss diese Arbeit auf eine zu starke
Betonung der Regionalisierungstendenz verzichten. Festzuhalten bleibt, dass die
Unterschiede in der Stichprobe gegeniiber 1998 gréRRer geworden sind. Das lasst
sich auch anhand gréBerer empirischer Untersuchungen, den Landesstatistiken und
einiger nach Regiohen/Léndern differenzierender Evaluationen des bisherigen
Transformationsverlaufes zeigen (vgl. IAB-Werkstattbericht 1999; vgl. Bruch-Krum-
bein, Hochmuth, Ziegler 1996).

Hinzuzufiigen bleibt, bei den wachsenden Betrieben von 1998 bis 2000 handelt es
sich groftenteils auch um jene wachsenden Betriebe zwischen 1995 und 1998. Um-
gekehrt gilt das weitestgehend genauso: Die 1995 bis 1998 Personal abbauenden
Betriebe haben grofitenteils weiter abgebaut in den Folgejahren. D.h., es gibt nur
wenige Betriebe, in denen ein Personalabbau oder -aufbau spéater wieder in die ent-

gegengesetzte Richtung korrigiert wurde.

Im Gegensatz zur Einschatzung der gegenwartigen Geschaftslage und der Perso-
nalentwicklung bisher korreliert die Einschatzung der kiinftigen Personalentwicklung
nicht mit der Einschatzung der kinftigen Geschéftslage. 70% der befragten Ge-
schaftsfuhrer gehen von einer Verbesserung der kiinftigen Geschéaftslage aus. Dies
wird sich aber nur fiir 34,4% kurz- und fur 51,8% der Betriebe mittel- bis langfristig in
Form von Personalwachstum duBern (vgl. Tab. 4.2). Im Grof3en und Ganzen wollen
die Geschéftsfuhrer inre Betriebsgréen stabil halten, was fir die Zukunft vor allem
heilRen misste, dass der Ersatzbedarf gegeniber dem Erweiterungsbedarf an Be-

deutung fur die Personalwirtschaft gewinnt.

Das 1998 vorsichtig diagnostizierte Ende des Personalabbaus und der Stagnation
und der Beginn einer personalwirtschaftlichen Restrukturierungsphase muss 2000 fir
weite Teile des ostdeutschen verarbeitenden Gewerbes von der quantitativen Seite

nicht korrigiert werden. Im Gegenteil, die Betriebe, die zum damaligen Untersu-
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chungszeitpunkt Tendenzen fiir ein Ende des personalpolitischen Moratoriums hin-
sichtlich der Rekrutierungs- und Ausbildungsaktivitaten? zeigten, haben haufig einen
weiteren Dynamisierungsschub hinter sich. Auch kurzfristig méchte mehr als ein

Drittel der Betriebe und mittel- bis langfristig mehr als die Halfte (weiter) wachsen.

Tabelle 4.2: Einschatzung der kiinftigen Beschaftigungsentwicklung
(Anteil der Betriebe in Proze

- = ] T . stark

__zunehmend | zunehmend . Sbiehimend. | abrohmend. |
10,3 24,1 56,9 6,9 1,7
zunehmend: 34,4 56,9 abnehmend: 8,6
11,1 40,7 46,3 1,9 -
zunehmend: 51,8 46,3 abnehmend: 1,9

Jedoch scheinen jetzt Abwartsspiralen in strukturschwachen Regionen wie Ebers-
walde in Gang gekommen zu sein, die eine nachhaltige regionale Differenzierung in
Ostdeutschland bewirken kénnten. Hier lassen sich nur noch wenige Personal auf-
bauende Unternehmen finden. Gerade fur diese Betriebe kdnnten sich die Auswir-
kungen der Anderung der Rahmenbedingungen fur das personalwirtschaftliche Mo-
ratorium lange Zeit verzogern, im Gegensatz zu Betrieben in stabilisierten, wirtschaft-
lich konsolidierten Regionen.® Hier mussten sich jetzt schon Anzeichen fiir ein Ende
der personalpolitischen Latenz manifest abbilden lassen. Dabei stellt sich die Frage,
auf welche Weise die Geschaftsfilhrer mit den Anderungen dieser und der weiteren,
das personalpolitische Handlungsmuster bisher konstituierenden Rahmenbedingun-

gen umgehen werden?

> Auf die Ausbildungsaktivitaten soll erst im nachsten Kapitel (siehe 5.2.1) eingegangen werden. Nur
soviel: Die Zahl der Auszubildenden im Sample hat leicht abgenommen von 141 (1998) auf 138
(2000). Allerdings fand die 98er Erhebung zu Beginn eines Ausbildungsjahres statt und die 2000er
Nacherhebung am Ende eines Ausbildungsjahres, so dass die neuen Azubis nicht erfasst wurden und
damit zu einer Steigerung oder Minderung des Ausbildungsengagements eigentlich keine Aussage
9etroffen werden kann. :

Da diese Arbeit Veranderungen im Handlungsmuster von Akteuren aufspliren mochte, soll es hier
also vor allem um stabile und aufbauende Betriebe gehen, die sich den Veranderungen auf dem Ar-
beitsmarkt und in den Betrieben zwangslaufig fruher steéllen mussen.

66



4.2 Bewegung auf dem Arbeitsmarkt

Bisher lieRen sich die personalwirtschaftlichen Aktivitdten in ostdeutschen Betrieben
weitestgehend aus betriebswirtschaftlichen Maotivationen heraus erklaren. Die Perso-
nalwirtschaft blieb eher ein Anhangsel betrieblicher Organisationsstruktur und tritt
kaum als eigener, Strategien verfolgender Akteur innerhalb des Betriebes auf — ganz
zu schweigen von der Verfolgung einer Reservepolitik, die sich auch gegen aktuelle
betriebswirtschaftliche Opportunitaten richten misste. Hinzu kommt, dass sich der
bisherige Personalbedarf groftenteils tber Riickgriff auf alte Ressourcen und einge-
spielte Instrumente 16sen lieR (informelle Kontakte, erweiterter interner Arbeitsmarkt
0.A)). Vor allem zwei Merkmale, die den ostdeutschen Arbeitsmarkt immer starker

tberformen, stellen das bisherige betriebliche Handlungsmuster kiinftig in Frage:

1. Die breite Rekrutierungsbasis, auf die die Betriebe in den Jahren nach
dem massiven Personalabbau bei Bedarf zuriickgreifen konnten, steht all-
mahlich nicht mehr in dieser Form zur Verfiigung. Der erweiterte interne
Arbeitsmarkt dinnt aus, der Rickgriff auf alte Kollegen, Bekannte, Sozial-
kontakte wird damit erschwert. Besonders deutlich wird dies heute schon in
einigen Fachkraftequalifikationen, die in bestimmten Regionen als Mangel
auf dem Arbeitsmarkt wahrgenommen werden. Optionen aufgrund der re-
gionalen Lage haben Uber lange Zeit auch dafir gesorgt, dass der Ar-
beitsmarkt hinsichtlich bestimmter Qualifikationen ausgedinnt ist.

2. Die demographische Situation, in die Ostdeutschland in den letzten zehn
Jahren durch einen massiven Geburteneinbruch geraten ist, und die be-
triebliche Altersstruktur, die fur eine allmahliche Uberalterung der Beleg-
schaften gesorgt hat, flihrt in einigen Jahren zum Beginn einer Verren-
tungswelle, wahrend immer weniger Nachwuchs auf den Lehrstellenmarkt
stromt. Vermutlich sind die Effekte fur die Betriebe dann nicht mehr zu
kompensieren, wenn nicht bereits jetzt schon Ma3nahmen der Gegensteu-
erung ergriffen wurden (vgl. Buschmann, Meier 2000).

Wahrend in der aligemeinen Literatur zu Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt vor
allem der zweite Aspekt bekannt und weitestgehend akzeptiert ist, auch weil es sich
als gesamtdeutsches Problem abzeichnet, tut sich vor allem die mit Makrodaten ar-
beitende Forschung schwer mit dem erstgenannten Problem. Angesichts der anhal-
tend hohen Arbeitslosigkeit in Ostdeutschland auf eine Fachkraftemangelsituation
hinzuweisen erscheint vielen Autoren (aus zumeist arbeitsmarktrelevanten, groReren
Forschungsinstituten) als unangemessen. Seit etwa einem Jahr bemerkt man zwar
einen ,Diskurswechsel: Von der Massenarbeitsiosigkeit zum Fachkraftemangel®, so
der Titel eines IAB-Kurzberichtes (Fuchs, Schnur, Zika 2000), aber doch vor allem
um dieses Problem nicht als ,Kernproblem am deutschen Arbeitsmarkt” (Magvas,
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Spitznagel 2000: 1) zu identifizieren. Die Argumentation fur diese Perspektive beruht

auf drei wesentlichen Aspekten:

1. Deutschlands demographische Entwicklung beschrankt langfristig das
kiinftige Arbeitsmarktpotenzial und das wirtschaftliche Handeln in der Hin-
sicht, dass die Arbeitskraft eine knappe Ressource wird. Dieses quantitativ
leicht zu ermittelnde, vermittelnde und prognostizierende strukturelle Argu-
ment leuchtet schnell ein und fihrt haufig zu dem Hinweis, dass doch auf
diese Weise ein grofler Beitrag zur mittel- und langfristigen Entlastung der
seit Jahrzehnten angespannten deutschen Arbeitsmarktlage geleistet wird
(vgl. Fuchs, Schnur, Zika 2000). Zudem sind Fragen der kinftigen Zuwan-
derungsbewegungen nach Deutschland kaum geklart, insbesondere die
Osterweiterung der Europaischen Union kdnnte sich als reichhaltige Quelle
fur die westeuropéaischen Arbeitsmarkte erweisen.

2. Selbst wenn man diese Makroebene verlasst und sich in den Untersu-
chungen auf heutige und kunftige ,Aktivititshemmnisse® der Betriebe kon-
zentriert, scheint die Versorgung mit Arbeitskraften fur den gréten Teil der
Betriebe kein Problem darzustellen. Viel gréfiere Sorgen bereiten zu wenig
Auftrage bzw. Nachfragen oder in Ostdeutschland vor allem Finanzie-
rungsprobleme (vgl. Tabelle 4.3). Naturlich wird auch in der Literatur darauf
hingewiesen, dass sich diese Probleme branchenspezifisch unterschiedlich
abbilden: Damit gerat der von ostdeutschen Betrieben sowieso schon mar-
ginal signalisierte Arbeitskraftemangel zu einem momentan im verarbeiten-
den Gewerbe Ostdeutschlands eigentlich zu vernachladssigendem Problem
(vgl. Magvas, Spitznagel 2000).

Tabelle 4.3: Betriebliche Aktivitatshemmnisse* in West- und Ostdeutschland 1999
Anteil der Betriebe in Prozent
[Quelle: IAB/ifo-Erhebung, IAB-Projekt-Nr. 2-382, aus: Magvas, Spitznagel 2000: 4]

W:est' ‘
itschland | deu
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3. SchlieRlich erfahrt diese Sicht ~ Arbeitskraftemangel sei nicht das Kern-
problem des deutschen, auch oder schon gar nicht des ostdeutschen, Ar-
beitsmarktes — eine indirekte Unterstlitzung durch die modernisierungsthe-
oretisch geleitete Annahme des fortschreitenden Strukturwandels in Rich-
tung einer weiteren Tertiarisierung (vgl. Weidig, Hofer, Wolff 1999; vgl.
Prognos AG 1998). Insbesondere Frauen in Ostdeutschland, die bisher
weitestgehend als Verliererinnen der Einheit galten, kénnten endlich — wie
ihre westdeutschen ,Schwestern auch — Profiteure einer solchen Entwick-
lung werden (vgl. Engelbrech, Jungkunst 2000).

Mit dem vorliegenden empirischen Material kénnen diese Argumente nicht auf dem
gleichen statistischen Niveau entkréaftet, aber doch konfrontiert werden — der Versuch
der Relativierung bleibt dann, angesichts der gegenteiligen Meinung der Geschafts-
fuhrer, aber erstaunlich genug. Vorher aber dennoch einige argumentative Wider-

spriche gegen den Mainstream der makrostatistischen Forschungshypothesen:

Die laufenden Status-Quo-Beschreibungen gestatten eigentlich keine Entwarnungen
fur Entwicklungen in der Zukunft, solange keine Variablen bericksichtigt werden, die
die potenziellen Entwicklungen und Handlungsstrategien der Akteure in irgendeiner
Form mit bertcksichtigen. Das hohe Aggregationsniveau der Daten und die — zuge-
geben — hohe Relevanz dieser Datenquellen fir das Aufklarungsbedurfnis der Of-
fentlichkeit, legitimieren noch lange nicht die Deutungshoheit Gber kiinftige Probleme
der Gesellschaft. Zumal wenn sie verantwortungslos Entwarnung fur Problemkonstel-
lationen geben, die sich bisher nur auf niedrigem Datenniveau abbilden und be-
schreiben lassen. Werden dennoch Projektionen fir die Zukunft gewagt, wird mit Me-
thoden der Trendfortschreibung gerechnet. Damit gelingen natirlich Prognosen wei-
terer Tertiarisierung, ohne die Impulse und die Dynamik des verarbeitenden Gewer-
bes (z.B. Weidig, Hofer, Wolff 1999) oder transformationsspezifische Entwicklungs-
folgen (z.B. Seitz 1996) tatsachlich angemessen zu beriucksichtigen. Schliellich
bleibt noch darauf hinzuweisen, dass der Effekt der Entlastung durch die demogra-
phische Entwicklung in Deutschland nicht lange anhalten dirfte. Das Tuckische ist ja
die Gleichzeitigkeit des Eintreffens von schwacherem Nachwuchspotenzial und der
Verrentung aufgrund der Uberalterung in den Betrieben zu einem Zeitpunkt, wo sich
in Ostdeutschland die Personalpolitik in den Betrieben wahrscheinlich erst auf eigene
Handlungsstrategien besinnen wird. Der Grundstein fir diese Umorientierung wird
durch die Wahrnehmung der ersten Anzeichen von Fachkraftemangel (also noch
nicht aufgrund der demographischen Situation!) jetzt bereits gelegt, so die weitere
Argumentation des folgenden Abschnitts. |
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4.2.1 Die Zuspitzung der Versorgungssituation mit Fachkréften:

Der regionale Arbeitsmarkt aus Sicht der Personalverantwortlichen
Bereits 1998 schatzten nur 23,1% der Geschaftsfihrer aller untersuchten Betriebe
bzw. 17,7% der Betriebe, die auch 2000 befragt wurden, das regionale Angebot an
qualifizierten Arbeitssuchenden als ausreichend ein. Auch nach der Einschéatzung
der kiunftigen Entwicklung befragt fiel das Ergebnis nicht beruhigender aus: 69,5%
bzw. 78,1% glaubten, dass es in Zukunft schwieriger werden wurde, qualifiziertes

Personal zu finden.

Zwei Jahre spater lassen sich kaum Verdnderungen in der Wahrnehmung der Ge-
schaftsfihrer konstatieren. Mit einer etwas anderen Formulierung der Frage und der
Antwortvorgaben gegentber der 98er Erhebung lieen sich 30% der Geschéftsfuhrer
identifizieren, die das regionale Fachkrafteangebot als ausreichend beschreiben (vgl.
Tabelle 4.4). Etwa 40% meinten, dass es sowohl Mangel an bestimmten Qualifikatio-
nen als auch Uberschuss géabe. Und weitere 30% schatzten das regionale Fachkraf-
teangebot generell als ungeniigend ein. An dem hohen Anteil der Wahrnehmung so-
wohl von Mangel als auch von Uberschuss, also einer Mismatch-Situation am Ar-
beitsmarkt, lasst sich ein hoher Differenzierungsgrad in der Wahrmehmung des Ar-
beitsmarktes durch die Geschaftsfihrer konstatieren, insbesondere wenn man die
qualitativen Antworten auf die offenen Fragen in die Auswertungen mit einbezieht.
Dabei zeigt sich, dass differenzierte Wahrnehmungen dort am gréfiten sind, wo sich
ein heterogener Qualifikationstyp in der Belegschaft beobachten lasst — typisch fur
qualifizierte, produktionsorientierte Dienstleistungsunternehmen, aber auch gréfere
Industriebetriebe. Die ausgesprochene Homogenitat von Facharbeiterqualifikationen
in klassischen Industriebetrieben fihrt dagegen, logischerweise, zu einfachen di-
chotomen Wahrnehmungen von Knappheiten oder eben keinem Mangel auf dem

Arbeitsmarkt.*

* Fragebogenkritisch muss angemerkt werden, spatestens seit der Dessau-Erhebung wurde klar, dass
sich ein Grofteil der Antworten auf die Bewertungsfragen des Fachkrafteangebotes nicht zwangslau-
fig auf das quantitativ zur Verfigung stehende Angebot beziehen missen, sondern vor allem auf die
Bewertung der Qualitat Arbeitssuchender jenseits der formalen Qualifikation. Fragt man namlich nach
dem Angebot qualifizierter Arbeitssuchender (1998), antworten die Geschaftsfuhrer haufig mit der
Bewertung des Potenzials auf dem Arbeitsmarkt im Hinterkopf, wahrend die Frage nach dem Fach-
krafteangebot (2000) den Fokus eher auf die beruflichen Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt lenkt.
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Tabelle 4.4: Einschatzung des regionalen Qualifikationsangebotes unter Beriicksichtigung der
Antwortvorgaben aus dem jeweiligen Erhebungsfragebogen
(Anteil der Betriebe in Prozent) [VW 1998, VW 2000, Dessau 2000]
T Gegenwartg 7 — .

-

?béitsmarktsuu tion

83,3% glauben, dass qualifi-
ziertes Personal in Zukunft
schwieriger zu finden sei.
(n=60)

17,7% glauben in der Region
gibt es genug qualifizierte
Arbeitssuchende. (n=62)

30,0% schatzen das regionale | 78,4% glauben, dass es kinf-
Fachkrafteangebot als ausrei- tig schwieriger wird Fach-
‘ chend ein. (n=50) krafte zu bekommen. (n=51)

72% glauben, dass es zu-
kiinftig (noch) schwieriger
wird, geeignete Fachkrafte
vom Arbeitsmarkt rekrutieren
zu kénnen. (n=100)

8,1% und 25,3% schatzen

| das regionale Fachkraftean-
| gebotals ,sehr gut® und ,aus-
reichend” ein. (n=99)

In der Dessauer Untersuchung wurden schlieBlich — als Uberpriifende Variable — die
Defizite Arbeitssuchender abgefragt mit dem Ergebnis, dass es ein hohes Antwort-
bedurfnis der Geschaftsfuhrer gab und dass der gréfte Teil der Antworten kaum
Qualifikationsprobleme beschrieb, sondern den Arbeitssuchenden vor allem fehlende
Arbeitsmoral und Motivation unterstellte (vgl. Behr 2000c: 55f.). Eine exemplarische

AuRerung eines Geschéftsfilhrers dazu:

,Die fachliche Eignung reicht oft nicht aus, die Motivation stimmt nicht. Was
uns das Arbeitsamt schickt, ist oft Schrott.” [Dessau 2000]

Auch in der 2000er Nacherhebung finden sich Hinweise auf eine solche Bewertung

des Arbeitsmarktpotenzials:

Die Meinung des Geschaftsfilhrers eines Chemieunternehmens mit 25 Be-
schaftigten zu den Arbeitssuchenden auf dem Arbeitsmarkt ist eher negativ
eingefarbt. Die Langzeitarbeitslosen wéaren ,kaum zu gebrauchen, weil sie
zu lange schon aus dem Arbeitsprozess raus sind.” Auerdem sind es vor
allem Frauen, die nicht nur physisch kaum belastbar sind, sondern auch ei-
ne labile Psyche haben — Gberhaupt sei die ,psychische Degeneration von
Arbeitslosen, auch von mannlichen, aber starker noch bei den Frauen,
ausgesprochen hoch®. Bei der Versorgung mit Verwaltungspersonal sieht
es inzwischen schlechter aus, ,weil Gutes inzwischen untergekommen ist".
Und schlieRlich beklagt er sich Uber das gesunkene Bildungsniveau der
Jugendlichen, die sich auf eine Lehrstelle bewerben: ,Das Bildungssystem
bereitet die Leute auferst schlecht vor auf das Berufsleben. Die jungen
Leute haben keine Vorstellung, was sie spater mal machen wollen. Ich se-
he keine generelle Industrieablehnung bei den jungen Leuten — Praktika
werden ja wahrgenommen — eher eine Ziellosigkeit.” [VW 2000: E1]
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Neben dem generellen vernichtenden Vorurteil, das viele Geschéaftsfuhrer vor allem
gegen Langzeitarbeitslose hegen, lassen sich an diesem Beispiel weitere Motivatio-
nen flr eine negative Einschatzung des qualitativen Fachkréfte- und Nachwuchsan-
gebotes erkennen. Offensichtlich geht ein groRer Teil der Geschéftsfuhrer inzwi-
schen davon aus, dass die leistungsféhigen, belastbaren Fachkrafte untergekommen
sind und dass die Entfernung von der Arbeitswelt aufgrund einer Phase der (Lang-
zeit-)Arbeitslosigkeit durch eine Einstellung im eigenen Betrieb nicht wieder aufzu-

holen ist:

,Die guten Qualifikationen mittleren Alters sind alle schon léngst unterge-
kommen. Viele dieser Gruppe haben sich aber auch schon vom Arbeits-
markt zurlickgezogen. Und der verbliebene Rest ist doch meistens schon
zu lange aus dem Arbeitsleben raus.” [VW 2000: ST 9]

Aber auch Betriebe, die einen guten Kontakt zu Arbeitsamt und (Weiter-)Bildungs-
tragern pflegen und damit den Arbeitsmarkt besser abschépfen kénnen (und Ubri-
gens damit auch zu einer deutlich geneigteren Beurteilung dieser Institutionen gelan-
gen), beginnen, das regionale Fachkraftepotenzial als zunehmend knapper zu be-
werten. Auch die Betriebe, die bei ihrer bisherigen Rekrutierungspraxis vorrangig auf

informelle und soziale Kontakte setzten, gelangen mitunter zu diesem Schluss:

Ein kleines medizintechnisches Unternehmen aus der Berliner Region
konnte sein Geschaftsfeld durch Ubernahme der Produktlinie einer in Kon-
kurs gegangenen Konkurrenzfirma erweitern. Damit erreichte man nicht nur
eine technologische Verbesserung und Verbreiterung des Angebotes, z.B.
durch die neue CNC-Laser-Anlage, sondern konnte auch aus diesem Pool
an freigesetzten Mitarbeitern schépfen. Obwohl sich personell nicht viel
getan hat seit 1998 — ein Lagerarbeiter wurde ersetzt und zwei Fachkrafte
aufgrund von Erweiterungsbedarf eingestellt — erschopft sich diese Quelle
allmahlich. Dem Geschaftsfuhrer dieses Betriebes mit 12 Beschéftigten ist
es bewusst, dass er auf die bisherige Rekrutierungsstrategie in Zukunft
nicht mehr setzen kann. Er betont aber auch, dass ihm die Erfahrung im
Bereich des Personalwesens fehlt, aufgrund der wenigen Rekrutierungs-
falle, die er bisher hatte. [VWV 2000: B3]

Andere Betriebe mit einem ahnlichen informellen Rekrutierungsmuster, die sich aber
zur Zeit nicht Uber Qualifikations- oder Personalmangel beklagen kénnen, wissen,
dass sie dies nur dem Vorteil des Rickgriffs auf die Mitarbeiter einer gegenwartig

konjunkturell schwachen Branche zu verdanken haben:

,Das Qualifikationsangebot ist gegenwartig sehr gut. Das liegt aber nicht
daran, dass so viel ausgebildet wurde, sondern daran, dass die Konjunktur
auf dem Bau katastrophal ist. Ich beobachte einen Trend, dass sich viele
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Baubetriebe nur noch einen kleinen Mitarbeiterstamm halten und beginnen,
viel (iber Leiharbeit einzustellen.” [VW 2000: B10]

Ein weiterer Hinweis der besonderen Arbeitsmarktlage in Ostdeutschiand findet sich
nicht nur in der qualifikationsbezogenen Mismatch-Struktur, sondern auch in der al-
ters- und geschlechtsbezogenen. Auf dem Arbeitsmarkt lassen sich, spiegelbildlich
zur Situation in den Betrieben, in bestimmten Qualifikationen teilweise ahnliche Al-
tersliicken ausmachen wie in den Betrieben. Durch die relativ schwachen Durchdrin-
gungschancen fir bestimmte Qualifikationen zwischen Betrieben und Arbeitsmarkt in
der Vergangenheit, das geringe Ausbildungsengagement der Betriebe Uber Jahre
hinweg und aufgrund der engagierten Arbeitsmarktpolitik, die vor allem Umschulun-
gen férderte, ergibt sich heute eine Konstellation betrieblichen qualifikatorischen, al-
ters- und geschlechtsspezifischen Bedarfs, der sich auf dem Arbeitsmarkt tilberhaupt

nicht wiederfindet:

Die Arbeitsmarktlage schatzt der Geschéaftsfihrer eines grofien, Glas her-
stellenden Unternehmens als sehr kritisch ein, "aber Sie sehen, das Prob-
lem des Facharbeiter-Nachwuchs I6sen wir ja gerade. Aber bei dem Inge-
nieursnachwuchs ist uns noch keine Losung klar." Dabei hat der Betrieb auf
den ersten Blick weniger das Problem des Ersatzbedarfes als andere Be-
triebe, das Durchschnittsalter betragt etwa 42 Jahre. Aber es sind vor allem
die mannlichen Facharbeiter und das mannliche Ingenieurs- und Konstruk-
tionspersonal, die die Altesten im Betrieb sind, wahrend das junge Be-
schaftigtensegment eher von weiblichen Hilfskréaften und dem eher weibli-
chen Verwaltungspersonal dominiert wird. Auf dem Arbeitsmarkt spiegelt
sich diese fatale Konstellation nach Meinung des Geschaéftsfuhrers dann so
wider: ,Eigen- und Blindbewerbungen kommen vor allem von Frauen mit
niedrigeren Qualifikationen zwischen 40 und 50, junge qualifiziertere Man-
ner fehlen fast véllig bei den Bewerbungen.” [VW 2000: 227]

Die anschaulichsten Schilderungen zur Fachkraftesituation liefern die Geschaftsfiih-

rer, wenn es um konkrete Qualifikationen geht:

,Das regionale Fachkrafteangebot ist katastrophal! Wir haben hier 40
gleichartige Metallbetriebe in Schmalkalden, die sich die CNC-Leute ge-
genseitig abjagen.” [VW 2000: ST7]

,Erstes Problem: Junge Leute wandern aus der Region ab. Zweites Prob-
lem: Es fehlen sehr viele spezifische Fachkrafte vor allem mit Spezial-
kenntnissen, z.B. Stahlbaukonstrukteure. Funf bis zehn kénnte ich sofort
gebrauchen, bekomme ich aber nicht. Ubers Arbeitsamt bekomme ich
schon lange nichts mehr.* [VW 2000: E5]

Ein Ostberliner Betrieb, dessen Standort aber nur 300 Meter von Westber-
lin entfernt liegt, beschaftigt vor allem Softwareprogrammierer und auch ei-
nen kleinen Teil Hardwareentwickler als Anbieter von Informationstechnik
fur technische GroBRanlagen und Kraftwerke. Bei der momentan ange-
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spannten Arbeitsmarktlage ist es nicht so leicht fur den Geschaftsflhrer,
die Beschaftigten trotz der Zahlung brancheniblicher Léhne zu halten. Es
ist der grofte Alptraum, wenn einer geht — es ist so schwer einen Ersatz zu
finden. Wissen Sie, die Mindest-Einarbeitungszeit betragt schon ein Jahr."
[VW 2000: B7]

Fast zwei Jahre nach der Ersterhebung kann man durchaus sagen, die zunehmende
Fachkrafteknappheit ist fiir einige Betriebe bereits jetzt zu einem ernst zu nehmen-
den, bedrohlichen Problem geworden. Selbst die Betriebe, die gegenwartig noch auf
eine gute Angebotssituation verweisen, kdnnen das, weil sie als Industriebetriebe mit
einfacheren Tatigkeiten vor allem auf Un- und Angelernte setzen. Im Fall der zumeist
reinen Akademikerbetriebe, an deren Standort eine Universitat ausbildet, sichern
sich die Unternehmen ihre Fachkrafteversorgung sehr erfolgreich durch den direkten
Zugriff auf Absolventen. Aber sobald das Qualifikationsprofil der Belegschaft nicht
homogen ist, ein Ingenieur oder anderer Spezialist gebraucht oder eine der bereits
jetzt schon raren Facharbeiterqualifikationen (CNC oder Schweil3er) gesucht wird,
kann jeder Geschéaftsfihrer ein Lied davon singen, wie schwer es ist, entsprechende

Fachkrafte zu bekommen.

Einer Konjunkturumfrage der IHK Sidwestsachsen zufolge zeichnet sich seit 1995
ein wachsender Fachkraftemangel ab. Dieser betrug im ersten Halbjahr 1998 30%,
1996 waren es erst rund 22%. Verantwortlich seien aus Sicht der Betriebe — neben
dem steigenden Qualifikationsbedarf der Unternehmen — das Uberwiegend altersbe-
dingte Ausscheiden von Fachkraften (30%) und fehlende Ausbildung von Nachwuchs
(14% - vgl. dazu IHK Sidwestsachsen 1998). Zu ahnlichen Aussagen kommt eine
von der Otto-Brenner-Stiftung finanzierte Studie, die ,Metalispezifische Fachkrafteli-
cken auf dem Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt* (Titel) identifiziert (vgl. Behrendt,
Neumann 1999).

Auch Buschmann und Pawlowsky (1999: 11) weisen in ihrer Studie ,Wege aus der
demographischen Falle* fur die neuen Bundeslénder darauf hin, dass sich heute
schon — vor allem in den wachsenden Branchen, wie dem Maschinen- bzw. Sonder-
maschinenbau — Fachkraftemangel deutlich abzeichnet. Diese Situation wird sich
durch die demographische Entwicklung bis 2010 weiter verscharfen, stellt sich also
flr die Betriebe eher nicht als arbeitsmarktentlastend dar. ,Heute wird versucht®, so

die Schlussfolgerungen der Autoren, , diese Personaldefizite in erster Linie mit Uber-
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stunden, Schichtarbeit, Wochenendarbeit, der Ausgliederung von Arbeiten und fle-

xibler Arbeitszeit (pro Tag) auszugleichen.” (ebd.)

Angesichts dieser Situation misste sich — in einem, fur die vorliegende Arbeit rein
hypothetischen Sinne und (noch) nicht als Empfehlungen an die Betriebe gedacht —
ein personalwirtschaftliches Handlungsmuster abzeichnen, das solche Krisen nicht
weiterhin Uber Intensivierung des Personaleinsatzes zu I6sen versucht. Aulterdem
bedirfte es einer gezielten Nachwuchs-, Reserve- und Qualifizierungspolitik hinsicht-
lich der bereits jetzt schon raren Qualifikationen. Lassen sich also bald drei Jahre
nach der ersten Fachkraftemangeldiagnose und der zugespitzten Situation heute
neue Strategien identifizieren, mit denen die Betriebe in Ostdeutschland ihren aktu-
ellen und kinftigen Bedarf decken wollen? Sorgt der Fachkraftemangel, sicherlich
immer auch Dynamisierungsindikator fur eine Region, also fur eine weitere Infrage-
stellung des personalpolitischen Moratoriums und welche Folgen konnte dieser

Wandel fur den impliziten Pakt zwischen Beschaftigern und Beschaftigten bedeuten?

4.2.2 Regionale Arbeitsmarktoptionen

Eine zentrale Annahme des Jenaer Teils des VW-Projektes war es, die betriebliche
Personalpolitik als ein Signalwirkung entfaltendes Handeln zu betrachten. Sie sind
auch mit dafiir verantwortlich, dass nach dem grof3en Personalabbau im industriellen
Sektors die Berufswahlentscheidungen der Schulabganger sich veranderten — die
Eltern, haufig selbst Opfer der Deindustrialisierung, rieten ihren Kindern industriefer-
ne Berufe zu erlernen. Junge Fachkrafte wanderten aus Ostdeutschland ab, um ihre
Beschaftigungschancen zu verbessern. Alimahlich entfaltet sich in den ostdeutschen
Regionen auch eine Identitat, die die verschiedenen Transformationserfahrungen
integriert: Dazu gehoéren gleichermalen Erfolge wie sie die stadtisch gepragten Re-
gionen um Dresden oder Jena verbuchen kénnen und Regionen mit Restrukturie-
rungsfehlschlagen. Die in den Regionen praktizierten unterschiedlichen Transforma-
tionspolitiken und verschiedenen betrieblichen Personalpolitiken — von Ab- oder Auf-
bau gepragt — sorgen fiir verschiedene Signale an die einzelnen Regionen und I&sen
Differenzierungsprozesse aus, die kinftig nicht mehr rechtfertigen durften, pauschal

von Ostdeutschland und seinen Problemen zu sprechen.
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Eine andere, etwas spater gereifte Annahme geht davon aus, dass in Ostdeutsch-
land der Arbeitsmarkt nicht so funktioniert, wie es sich in Westdeutschland beo-
bachten lasst, geschweige denn, wie es dem Lehrbuch enthommen werden kann.
Die Segmentation und AbschlieBung der Betriebe scheint durch die Besonderheit
des Umbruchs in Ostdeutschland fur eine Funktionsschwachung der Arbeitsmarkte
zu sorgen. Zudem scheint die Rationalitét des Akteursverhalten — sowohl der Be-
schaftigten als auch der Beschéftiger, wie spater noch ausgefiihrt werden soll — fur

eine Verfestigung dieser Blockade zu sorgen.

Im folgenden Abschnitt sollen Indikatoren vorgestellt werden, die deutlich machen,
dass in den Regionen unterschiedliche Optionen bestehen und entstanden sind fur
Arbeitssuchende und Beschaftigte. Erste Ansatze erschlossen sich ja bereits aus der
Dynamik, die sich in Regionen mit wachsenden und konsolidierten Betrieben ab-
zeichneten und damit sich von Regionen mit wieder oder weiter abbauenden Betrie-

ben unterscheiden lielRen.

Hier sollen als Indikatoren konkret die Kiindigungsaktivitdten von Seiten der Firma
als Signale in die Region gelesen werden und die Eigenkindigungsaktivitdten der
Beschaftigten als Ausdruck der Realisierung von Arbeitsmarktoptionen. Sicherlich ist
der Interpretationsweg dieses Akteurshandelns eingeschréankt, bei den kiindigenden
Beschaftigten spielen bestimmt auch private Motive eine Rolle. Insgesamt lasst sich
aber auf diese Weise plausibel darstellen, wie Akteure handeln, wie sich ihr Handeln

auf andere Akteure auswirkt, das sich dann als regionaler Arbeitsmarkt strukturiert.

In der folgenden Tabelle (4.5) sind die Kiindigungsquoten in den Untersuchungsbe-
trieben dargestellt. Da zwischen den Erhebungszeitpunkten im einen Fall drei Jahre
und im anderen Fall nur zwei Jahre vergangen waren, sind diese Kundigungsquoten
nur als Durchschnittswerte pro Jahr vergleichbar. Es zeigt sich, dass die Firmenkiin-
digungen leicht zugenommen haben, vor allem bei den Industriefallen. Dagegen geht
der allgemeine Anstieg der Eigenkiindigungsquoten auf das Konto der qualifizierten
Dienstleistungen, wahrend diese Aktivitdten in der Industrie auf niedrigem Niveau

verharren.

Bei den Beschaftigten ist mit Ausnahme des hochqualifizierten Sektors also kaum

etwas von eigenen Aktivitaten zu beobachten. Sie schéatzen ihre Chancen auf dem
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Arbeitsmarkt heute nicht anders ein als vor funf Jahren, zumal sie offensichtlich im-

mer noch leicht steigende Firmenklindigungsaktivitdten vor Augen haben.

Tabelle 4.5: Durchschnittliche Firmen- und Eigenkindigungsquoten pro Jahr
[VW 1998, VW 2000]

Dagegen haben sich bei den unternehmensbezogenen Dienstleistungen die Eigen-
kindigungsaktivititen gegentber dem ersten Untersuchungszeitraum vervierfacht,
wahrend die Firmenkiindigungen bereits auf niedrigem Niveau zwischen 1998 und
2000 sogar noch leicht nachlieBen. In diesem hochqualifizierten Sektor, der sich
stark an den offentlichen Akademiker-Beschaftigungsfeldern orientiert, zeigen sich
die ersten Auswirkungen des sich abzeichnenden Fachkraftemangels. Jeder Be-
schaftigte wird in diesen Betrieben gebraucht, aber die Optionen auf dem Arbeits-

markt fur diese Beschaftigtengruppe werden gunstiger.

Tabelle 4.6: Durchschnittliche Firmen- und Eigenkindigungsquoten pro Jahr nach Regionen
[VW 1998, VW 2000]

Die Unterschiede, die sich zwischen betrieblichen und Kundigungsaktivitdten von
Beschaftigtenseite ergeben, sind zwischen.den Regionen deutlich differenzierter

ausgepragt. Die jahrlichen Firmenkiindigungsquoten liegen in Eberswalde und Berlin
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auf einem hoheren Niveau als die der beiden sidlichen Regionen, wobei Berlin erst
im zweiten Untersuchungszeitraum dieses Niveau erreichte, wahrend die Aktivitaten

der Eberswalder Betriebe in dieser Hinsicht leicht nachlielen (vgl. Tab. 4.6).

Dagegen lasst sich ein Nachlassen der Firmenklndigungsaktivitdten in Chemnitz
(und vermutlich auch in Sidthiringen, wenn die Daten vorlédgen) nachweisen. Hier
scheint die betriebliche Dynamik flr eine personalstabilisierende und -aufbauende
Politik zu sorgen, wobei diese sich scheinbar unterschiedlich auf das Beschéftigten-
verhalten auswirkt. Im Fall der sédchsischen Region wurden die Kiindigungsaktivita-
ten der Beschaftigten verringert, so dass die entsprechenden Quoten jetzt auf einem
sehr niedrigen Niveau liegen, wahrend in Suidthiringen diese Aktivitdten sogar das
Kindigungsengagement von Seiten der Betriebe Ubersteigen, obwohl es das nied-

rigste aller Regionen ist.

Zur Erklarung dieser Diskrepanz — schlieBlich kénnen Stdthiringen und Chemnitz
gleichermallen auf eine Optionen férdernde Wirtschaftsdynamik verweisen, weil die
Regionen ahnliche betriebliche Signale empfangen — muss auf eine weitere Dimen-
sion hingewiesen werden, die das Arbeitsmarktangebot fir Beschaftigte und Arbeits-
suchende verbessert. Die geographische Nahe einer Region zu wirtschaftlich pros-
perierenden Regionen, sprich Westdeutschland, erlaubt Arbeitssuchenden aus Sid-
thiringen oder Nordthiiringen auch besser entlohnte Stellenangebote aus Hessen
oder Bayern in Erwagung zu ziehen. Chemnitz oder Eberswalde dagegen sind durch
eine Binnenlage gekennzeichnet, die dafir sorgt, dass ein entsprechender Arbeits-
platz in Westdeutschland nur unter sehr schweren Bedingungen, wie wdchentliches
Pendeln oder gar Abwanderung, wahrgenommen werden kann. In einer Kreuztabelle
(Tab. 4.7) lasst sich eine solche differenzierte Beschreibung der Arbeitsmarkte auf-
grund ihrer bereitgehaltenen Optionen fir die Beschaftigten und Arbeitssuchenden

gut darstellen.

Ostberlin stellt als ostdeutsche Region eine schwer einzuordnende Ausnahme dar.
Die Optionen aufgrund der Nahe zu Westberlin vergrof3ern sich sicherlich gegeniber
Eberswalde, andererseits ist dieses Angebot so Uberschaubar und insular, dass der
Arbeitsmarkt nicht vergleichbar so viele Optionen bereithalt wie die Pendellage Sud-
thiringens. Hinzu kommt, dass die wirtschaftliche Dynamik sich in Berlin sehr hete-
rogen entwickelt — diese Region ist keine typisch ostdeutsche. Ganz im Gegenteil zu

Dessau, dessen geographische Lage zwar durch gute Verkehrsanbindung gekenn-

78



zeichnet ist, aber die Entfernungen zu den prosperierenden Regionen sind fiir Ar-
beitssuchende eigentlich nur durch Abwanderung aus dieser Region zu Gberwinden
— eine externe Option, die von den Akteuren hohe Transaktionskosten abverlangt.
Far die Menschen in Chemnitz und Eberswalde scheint selbst diese externe Option,
die letztendlich eine endgultige Abkopplung von ihrer Heimatregion bedeutet, kaum

realisierbar.

Tabelle 4.7: Modell regionaler Arbeitsmarktoptionen aufgrund betrieblicher Dynamik
und geographischer Lage

. Abwand, rung .

Pendellage
. (realisierbare
_ externe Optionen)

| (schwer realisierba

ale QP“O"‘?“‘)‘» Sadthiringen - Chemnitz
_ Stagnation -
;a;[é opﬁ onen) Nordtharingen Dessau Eberswalde

Einen anderen Erklarungsbeitrag fur die geringen Eigen- und Firmenkindigungs-
quoten vor allem in Chemnitz, zum Teil aber auch im Sudthiringer Raum, liefert die
These, die die Beschaftigten in den Betrieben als ostdeutsche Arbeitsspartaner (vgl.
Behr 2000a) beschreibt. Die Orientierung am impliziten Pakt zwischen Beschéftigern
und Beschaftigten ist auch ein Garant dafur, dass die Eigenkiindigungen in der Regel

nicht als Optionen wahrgenommen werden.

Wahrend dieser Pakt, der in beiden Regionen in ahnlicher Weise auch durch die ho-
he Belegschaftshomogenitat und wenig Austausch zwischen Betrieb und Arbeits-
markt gestitzt wird, in Chemnitz eher fir eine schwache Wahrnehmung von Eigen-
kiindigungsoptionen sorgt, wirkt er in der dhnlich prosperierenden Thiringer Region
etwas anders nach. Hier lassen sich héhere Eigenkiindigungsaktivitaten beobachten,
wie bereits gezeigt, aufgrund der leichter zu realisierenden externen Optionen fir
Beschaftigte. Diese Handlungsoptionen werden durch die Aufrechterhaltung eines
lohnpolitischen Moratoriums unterstiitzt, dessen Dimensionen sich am besten in

Sudthiringen beschreiben lassen.

Zur Erinnerung: In Sudtharingen werden die durchschnittlich niedrigsten Léhne in
Ostdeutschiand gezahit, trotz der gréReren Ayswahl von Handlungsoptionen fiir Be-
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schaftigte aufgrund geographischer Nahe zu prosperierenden, Fachkrafte nachfra-
genden westdeutschen Hochlohnregionen. Dass die Beschéftiger dieses Muster auf-
rechterhalten kédnnen — aus ihrer Perspektive missen sie es natirlich aufrechterhal-
ten —, hangt mit der bisher praktizierten Politik der diinnen Personaldecke zusam-
men. Der Arbeitsaufwand — bisher bewaéltigt mit Beschaftigten, die am Rande ihrer
Belastungsgrenze operierten — erfordert nun im Zuge der Dynamisierung der Indus-
trie Neueinstellungen. Diese Expansion kann haufig nur durch eine Stabilitét der

Entlohnung auf niedrigerem Niveau gewahrleistet werden.

Bisher lieR sich das Handlungsfeld fiir Beschaftiger und Beschaftigte (im Hinblick auf
Personalangebot bzw. auf Optionen als Personal) als ein rein betriebliches, maximal
regionales charakterisieren, das weitestgehend ohne den Arbeitsmarkt funktionierte.
Die betriebliche Personalpolitik richtete sich vordergrindig an betriebswirtschafili-
chen Erfordernissen aus und entwickelte keine eigene Legitimation fur ihr Handeln.
Nattrlich spielt die wirtschaftliche Lage die zentrale Rolle bei der Entscheidung, ob
neues Personal ein- oder auszustellen ist. Aber angesichts des Wegbrechens der
konstituierenden Determinanten fur das personalwirtschaftliche Moratorium steht die
Personalwirtschaft im Betrieb vor groBen Herausforderungen, die sie nur bewaltigen
kann, wenn sie eine zukunftsorientierte Motivation fur ihr Handeln auch gegen die

Rationalitaten des betriebswirtschaftlichen Alltags aufbringt.

Fur die Beschéaftigten stellen jetzt nicht mehr nur noch die schwer erreichbaren
Hochlohngebiete des Westens eine Beschéaftigungsalternative dar, die Optionen auf
dem Arbeitsmarkt vermehren sich auch in einigen sich dynamisierenden Regionen.
Vor allem Entlohnung und Arbeitsbedingungen werden zu Entscheidungskriterium,
ob solche vermehrten Arbeitsmarkichancen berhaupt realisiert werden, natirlich

unter der Voraussetzung ihrer Wahrnehmung durch die Beschaftigten.

4.3 Wandel in den Sozialbeziehungen?

Unter diesen geschilderten Umsténden einer sich zuspitzenden Fachkraftemangel-
situation auf dem Arbeitsmarkt, der Aufrechterhaltung der Lohndifferenz zwischen
Ost- und Westdeutschland bei fortgesetztem Leistungs- und Flexibilitatsdruck an die

ostdeutschen Beschéftigten — alles unter der\l?ﬂrémisse der anhaltenden Impulse, die
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von der Industrie ausgehen —, musste es zwangslaufig zu einer Starkung der Pri-
marmacht der Beschaftigten kommen. Das kdnnte sich — wie oben dargestelit — in
einer vermehrten Wahrnehmung der exit-Optionen ausdriicken, also die verstarkte
Wahrnehmung des Arbeitsmarktes und schlieflich die Zunahme von Kiindigung von
Beschaftigtenseite. Auf der anderen Seite durfte aber auch die voice-Option eine

gréBere Rolle in der Auswahl von Handlungsstrategien spielen.

Viele Geschéftsfuhrer sind sich der Veranderungen, die innen dadurch bevorstehen
kdénnten, noch nicht bewusst. Dazu gehort, dass sie in der Vergangenheit nicht nur
von qualifikatorischen Ressourcen gezehrt haben, ohne diese in angemessenem
Umfang zu erneuern, sondern auch von arbeitskulturellen und moralischen Ressour-
cen, die moglicherweise mit dem Ausscheiden der Generation der heute 40- bis 60-
Jahrigen unwiederbringlich verloren sind. Dabei erlaubte ihnen die transformations-
spezifische Sondersituation einen Ruckgriff auf Arbeits- und Improvisationstugenden,
die noch in der Vorwendezeit in den ostdeutschen Betrieben gepragt wurden und die
sie durch einen scheinbar auf Reziprozitat beruhenden Pakt lange konservieren
konnten. In einer Mischung aus Eitelkeit und Osttrotz gelangte mancher Geschéfts-
fuhrer dabei sogar zu der Wahrnehmung, sie verkérperten in ihrem Betrieb einen
,Solidarischen Kapitalismus®, der mehr an Gemeinschaftlichkeit zu bieten habe, als

es in Westdeutschland oder Amerika praktiziert werde (vgl. Méller 2000: 45).

Dabei gibt es Anzeichen, dass die Beschéftigten durchaus eine Ungleichverteilung

der Lasten in den Betrieben wahrnehmen:

Ein 54-jahriger Beschaftigter eines Isolatorenwerkes gab in einem Interview
1999 seiner Enttduschung darliber Ausdruck: ,Ich finde das nicht gut, dass
der Wandel in der Industrie auf dem Buckel der Arbeiter ausgetragen wird.*

Einige Beschaftigte dulRern sogar ganz vorsichtig die Hoffnung, dass eine Verschar-
fung des sich jetzt schon abzeichnenden Fachkraftemangels eine Besserung mit sich
bringen kénnte. Aber die Tatsache, dass der Arbeitsmarkt nun wieder ins Spiel
kommt, dass nach der Bewegungslosigkeit neue Chancen zumindest fur die Jinge-
ren entstehen, weckt Erwartungen, dass etwas passiert, mit dem die Unternehmer in
den letzten Jahren kaum rechnen mussten. Exemplarisch drickt es ein Werkzeug-
macher in dem Betrieb, der letztes Jahr in einer Intensivfallstudie total erhoben wur-

de, so aus:

»--. dass mal jemand freiwillig geht, dass' mal einer sagt: Ich werfe die Bro-
cken hin, weil ich woanders bessere Bedingungen habe. Aber das haben
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die [gemeint sind Meister, Geschaftsfuhrer und Gesellschafter] noch nicht
erlebt. Das misste mal sein! Schén war's ja mal, aber das wird sicher die
nachsten Jahre nicht eintreffen, dass sich der Markt 6ffnet. Und ich méchte
die Gesichter dieser drei Geschaftsfihrer sehen, wenn hier drei, vier Mann
die Segel schmeilen.”

Der Geschéftsfuhrer dieses Betriebes kann dabei weiterhin von den Bedin-
gungen ausgehen, die seine Machtposition bisher festigte: Fir seinen Be-
trieb sieht er keine Gefahr, dass gute Fachkrafte aufgrund eines besseren
Verdienstes (in den Westen) abwandern. Er versucht bewusst den Alters-
durchschnitt der Belegschaft etwas héher anzusetzen, ,denn mit 30, ich will
das einfach mal so sagen, wird man sesshaft. Die meisten haben dann
entweder Frau und Kinder, entweder ein kleines Hauschen ... Das bindet
hier. Und der Verzicht einfach darauf, sagen wir mal 500 Mark mehr oder
1000 Mark mehr, das (berlegt sich so ein Mittelalterlicher, ob man das in
Kauf nimmt, ob man mit seiner Familie irgendwo hingeht. Man weil3 nicht,
ob man dort wieder so ankommt.”

Selbst der Beschaftigte, von dem das Statement kam, er winsche sich,
dass endlich mal jemand kundigt, spiegelt diese Erwartungen wider: ,Ich
muss wirklich dankbar sein, dass das so gelaufen ist. Ich wohne sechs Ki-
lometer am Randgebiet ... schon seit 1971 fahre ich mit dem Fahrrad hier-
her. Ich kenn’'s nicht anders. ... Ich habe, solange ich hier bin, noch nicht
einmal Lohnaufenstinde gehabt, wurde regelmafig bezahlt. (...) Eins ist
natirlich schlecht ..., vielleicht kann er’s nicht, ich weil} es nicht. Die ersten
zwei Jahre ... wurden wir tariflich gezahlt. Das ist dann aber mal ganz
schnell aus dem Arbeitsvertrag verschwunden. ... Das ist das Einzigste.”
[Intensiv 2000] (vgl. auch Méller 2000)

Das bedeutet pointiert: In den vergangenen Jahren ist es den Unternehmen in Ost-
deutschland mit beachtlichem Erfolg gelungen, in der Marktwirtschaft mitzuspielen,
wobei sie auf Beschiftigte setzten konnten, die in ihrer Eigenschaft als Qualifikati-
onstrager selbst keine (arbeits-)marktwirtschaftlichen Optionen hatten. Dieser Mangel
an Ausstiegsoptionen sorgte auch fir interne Kommunikationsbarrieren zwischen
Geschéftsfuhrerebene und Belegschaft hinsichtlich der Artikulation von Interessen,
Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen oder Lohnforderungen. Naturlich gibt es
viele Betriebe, die sehr starke Vertrauensbeziehungen und kohasive Traditionen er-
halten haben, aber hinter der Ideologie der Betriebsgemeinschaft kénnte die Ent-
fremdung zwischen oben und unten wachsen. Das Fehlen intermediarer, konflikt-
schilichtender Institutionen im Betrieb, wie Belegschaftsvertreter, Vertrauensleute,
Betriebsrate — bisher vorteilhaft fiir die Betriebe aufgrund der schnellen Durchset-
zung von Arbeitsleistung und niedrigen Léhnen — kénnte sich zukinftig als Pferdeful

erweisen.
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Auf die sich anbahnenden Konflikte des nachsten Jahrzehnts sind die Geschéftsfiih-
rer nicht vorbereitet, weil der Uberlebenskampf der letzten Jahre nicht nur andere
Aufmerksamkeiten erzwungen und Ressourcen gebunden hat — die meisten Ge-
schaftsfuhrer in den kleinen und mittleren Unternehmen arbeiten an der oberen Be-
lastungsgrenze —, sondern weil es keine Signale aus der Belegschaft, keine Frih-
warnsysteme gibt, die Unzufriedenheit rechtzeitig mitteilbar und Konflikte politisierbar
machen konnten. AuBerdem scheinen die Geschéftsfuhrer die aufbrechende inner-
betriebliche Unzufriedenheit nicht nur systematisch aufgrund der eigenen Uberlas-
tung ausgeblendet zu haben. Sondern sie waren aulRerdem regelrecht geblendet von
den betrieblichen Erfolgen, vollen Auftragsbiichern und verwdhnt von der Kooperati-
onsbereitschaft der Belegschaft. So konnten sie gar nicht wahrnehmen, dass sie mit
jeder weiteren Auftragsakquisition die Belastungsbereitschaft ihrer Belegschaften

ausreizten und den innerbetrieblichen Pakt aufs Spiel setzten.

Zuerst mussten sich die Geschaftsfiihrer wahrscheinlich von alten Gewissheiten ver-
abschieden: Galt bisher das Hochlohngebiet der westdeutschen Lander vor allem fir
die nah an ihnen liegenden neuen Bundeslénder als geféhrlicher Sog, der den Be-
trieben hier gute Fachkrafte abwerben kénnte, so geraten jetzt mitunter die Betriebe
in der unmittelbaren regionalen Nachbarschaft zu Konkurrenten um qualifiziertes

Personal. Da reicht es nicht mehr, alleine auf die Sesshaftigkeit der Leute zu setzen.

Auch hinsichtlich des anstehenden Generationenwechsels in den Betrieben gewinnt
die Personalpolitik einen zentralen Stellenwert, wenn sie auch noch diese externen
Erfahrungen in die sich wandelnden Sozialbeziehungen einfligen soll. Problematisch
wird dies insbesondere flir die Betriebe, die endlich in gréRerem Umfang auch wieder
20- bis 30-Jahrige rekrutieren, denn nicht wenige der (erfolgreichen) Betriebe haben
keine Beschaftigten unter 35 Jahren mehr (vgl. Behr u.a. 1999). Hier geht es plétzlich
darum, die andere Wendeerfahrung zu integrieren. In die Betriebe kommen junge
Beschéftigte, die schon arbeitslos waren, aber die Erfahrung gemacht haben, sich
aktiv und erfolgreich zu bewerben, sich am Arbeitsmarkt zu orientieren und eventuell

schon mehrere Betriebswechsel hinter sich haben.

Von diesen Erwerbstatigen bekommen die Unternehmen Loyalitat nicht mehr zum
Nulltarif. Richtig dramatisch kénnte es fiir die Betriebe in sechs Jahren werden, wenn
einerseits grolRe Teile der alteren Beschaftigten, die heute noch die Arbeitskultur in

den Betrieben maRgeblich pragen, in die Rente gehen und andererseits die gebur-
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tenschwachen Nachwendejahrgange von den Regelschulen kommen. Wenn die ge-
genwartige Lehrstellenknappheit in eine Lehrlingsknappheit umkippt, kénnten die
Betriebe mit Jugendlichen konfrontiert sein, die wieder Anspriiche stellen, weil sie
Wahimdéglichkeiten haben, weil sie vielleicht sogar regelrecht umworben werden
mussen. Die demographische Entwicklung in Betrieben und Bevolkerung, die Hypo-
theken der Vergangenheit (zu wenig Geburten, zu wenig Ausbildung, zu wenig Rek-
rutierung Jiingerer Giber den berufsfachlichen Arbeitsmarkt) kénnten also in wenigen

Jahren bereits auf die Betriebe zuriickschlagen.

Wird also diese Ressource der innerbetrieblichen Sozialbeziehungen, auf die sich die
Geschéftsfiihrer bis heute weitestgehend unproblematisch verlassen konnten, diesen
angedeuteten Wandlungstendenzen unterliegen? Wird mit der zunehmenden Ver-
sorgungsknappheit am Arbeitsmarkt und der — immer als Prémisse vorausgesetzten
— anhaltenden Dynamisierung der ostdeutschen Industrie also nicht nur das perso-
nalpolitische Moratorium als Handlungsgrundlage in Frage gestellt, sondern mit ihm
auch noch der implizite Pakt und die ,heribergerettete” Betriebsgemeinschaft? Und
wenn sich dies tatsachlich so abzeichnet, in welcher Form &uf3ert sich dieser Wan-
del? Findet dies ,nur seinen Ausdruck im Nachlassen des ,Pioniergeistes der An-
fangstage“, wie es ein Geschaftsfihrer ausdriickte, oder kommt es sogar zur Infra-
gestellung des autokratisch-paternalistischen Herrschaftsmusters? Gerade die an-
haltende Lohndifferenz und die anstehende Generationenablésung kdnnte fir Ten-
denzen starkerer Interessenartikulation, Forderung nach besserer Entlohnung und
schlieRlich zu einer starkeren Orientierung auf den Arbeitsmarkt in der Selbstwahr-
nehmung der Beschéftigten als Akteur, der seine Chancen auch einmal auslotet,

sorgen.
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5 Neue Strategiemuster der Akteure?

5.1 Die Beschaftiger
5.1.1 Modernisierung der Personalwirtschaft?

Die Aussagen Uber die betriebliche Dynamik im Zuge der Konsolidierung betrafen
bisher nicht die eigentlichen Personalaktivitaten, die dazu flihrten, dass ein entspre-
chender betrieblicher Beschaftigungsstand erreicht wurde. Darum soll es im folgen-
den Abschnitt gehen, also um die Entwicklung der Einstellungspraxis, vor dem Hin-
tergrund des tatsachlichen Erweiterungsbedarfs im Gegensatz zum Ersatzbedarf bei
wieder zu besetzenden Stellen. Ziel ist es, die eigentlichen Muster der Personalpolitik
aufzuspiiren. Inwieweit lassen sich auf diese Weise Heuer- und Feuer-Praktiken
identifizieren? Was veranlasst die Betriebe zu kiindigen und Stellen wiederzubeset-
zen? Auf welche Rekrutierungsinstrumente griffen sie dabei zuriick und l&sst sich bei

dem Zugriff auf Rekrutierungsinstrumente ein Wandel beobachten?

Zur Erinnerung, 1998 lieRen sich Ansatze zum Ende des personalpolitischen Morato-
riums feststellen. Die zentrale Rekrutierungsstrategie konnte auf das Sozialkapital
der Beschaftigten und Beschaftiger zurtickgreifen, die Motivation zur Rekrutierung
verwies auf Erweiterungsbedarf und zur gesteigerten Ausbildung in einigen alters-
zentrierten Betriebsfallen auf proaktives Handeln im Sinne der Deckung kunftigen
Ersatzbedarfes. Das Beschaftigungsmuster orientierte sich am Normalarbeitsverhalt-
nis und an der Beruflichkeit, verkérpert durch den Facharbeiter, der sich gut in den
Betrieb und dessen Sozialordnung integrieren lasst. Die im vorigen Abschnitt be-
schricbenen Anderungen der Determinanten fur dieses personalwirtschaftliche
Handlungsmuster diirften an der personalpolitischen Praxis der Betriebe nicht spur-
los vorbeigehen. Hier soll also der Frage nachgegangen werden, ob sich also eine
entsprechende Anpassung an die neue Lage am Arbeitsmarkt und in den Betrieben

im Sinne einer Modernisierung der Personalwirtschaft beobachten lasst?

Betrieblicher Ersatzbedarf entsteht hauptsachlich durch Kindigungen von Beschéf-
tigtenseite, durch (personenbedingte) Kindigungen von Betriebsseite oder durch
Altersabgéange bzw. Verrentung. Mit der 2000er Befragung lassen sich 37,5% der

Betriebe identifizieren, die in den letzten zwe';i:v'Jahren nicht eine Eigenkiindigung zu
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verzeichnen hatten. 48,2% der Betriebe sprachen selber keine Kiindigungen aus und
44,1% erlebten nicht einen Personalabgang aufgrund des Erreichens des Rentenal-
ters. Dieses Bild eines relativen personellen Stillstands — die geringen Abgéange sind
hier somit ein Indikator fir den Stillstand hinsichtlich des betrieblichen Austauschpro-
zesses unter Zugriff auf den Arbeitsmarkt — findet sich aber nur in seltenen Fallen
(9,1%) in allen drei Auspragungen gleichzeitig. Lasst man allerdings eine gewisse
Toleranz zu, so sind immerhin ein Viertel der Betriebe zu identifizieren, deren Ab-

gange unter 5% des 98er Beschaftigungsstandes liegen (vgl. Tab. 5.1)

Tabelle 4.6: Personalabgange zwischen 1998 und 2000
[VW 2000]

grofiter Anteil kommt hier von den
14 25,5 [Betrieben der BetriebsgroRBenklasse 20
bis 49 Beschaftigte

groRter Anteil kommt von den Betrieben

33 60,0 [der BetriebsgroRRenklasse 50 bis 99
: Beschéftigte
6 10,9 nur von Betrieben bis zu 49 Beschaf-

tigten erreicht

1 18 Betriebsfall ST16: 60% Personalab-
' gang, heute 7 Beschattigte

4 18 Betriebsfall E6: 80% Personalabgang,
! heute 2 Beschéftigte

Vor allem die mittelgroBen Betriebe sind es also, bei denen sich ein derartiger Still-
stand beobachten lasst. Aber auch bei den gréReren Betrieben ist es stabiler gewor-
den. Kein Betrieb ab 50 Beschaftigte bute mehr als ein Viertel seines Personals in
den letzten zwei Jahren ein. Es wird also weiterhin zunehmend in den ostdeutschen
Betrieben viel Wert auf hohe Beschaftigtenstabilitat gelegt — der positive Effekt die-
ses konservativen Personalmusters: Wie 1998 lasst sich auch im Jahr 2000 keine

Zunahme von Heuer-und-Feuer-Praktiken ausmachen.

Der negative Effekt, und das zeichnet sich immer deutlicher ab, blockiert Bewegun-
gen und Austausch zwischen Arbeitsmarkt und den Betrieben und begiinstigt eine
stagnierende betriebliche Beschaftigungsentwicklung. Insgesamt lasst sich nur eine

geringe Fluktuation von durchschnittlich 8,6% der gesamten 98er Belegschaftsstar-
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ken der Untersuchungsbetriebe zusammen beobachten. Davon sind insgesamt 4,5%

wieder ersetzt worden, so dass 4,1% dieser Stellen letztendlich frei blieben’.

62% der untersuchten Betriebe ersetzten ihre freigewo\rdenen Stellen vollstandig
wieder, wobei dies in den Industriebetrieben haufiger vorkam (67,7%) als bei den
unternehmensbezogenen Dienstleistungen (53,3%). Auch regionale Unterschiede
lassen sich hier wieder feststellen. In Chemnitz gab es nicht einen Fall, der seine
Abgange nicht kompensiert hatte, in Sudthiringen nur einen. In beiden Regionen
spiegeln diese hoheren Aktivitaten fur eine Wiederbesetzung der Stellen die bessere
Konjunkturlage zugunsten der beiden siudlichen, industriell gepragten Regionen wi-
der (vgl. Tabelle 5.2). Hinsichtlich der ausgepragten Praxis der Wiederbesetzung in
diesen Regionen ist nun zu erwarten, dass sich hier auch die Geschaftsfuhrer eher

einen Erweiterungskurs leisten kénnen als die anderen Regionen.

Tabelle 5.2: Rekrutierungspraxis hinsichtlich des Ersetzens von freigewordenen Stellen
nach Region (Anteil der Betriebe in Prozent) [VW 2000]

Tatsachlich lasst sich zeigen, dass die Betriebe in Chemnitz und Sudthuringen, aber
auch in Nordthiringen mehrheitlich Erweiterungsbedarf hatten. Dagegen hatten zwei
Drittel der Eberswalder und etwas mehr als die Hélfte der Berliner Betriebe in den
letzten zwei Jahren keinerlei Erweiterungsbedarf, der dann auch zu Einstellungen
gefuhrt hatte (vgl. Tabelle 5.3). Aber diese regionalen Differenzen sollten nicht dar-
Uber hinwegtduschen, dass insgesamt immerhin 45,6% der Betriebe keine Einstel-

lungen in den letzten zwei Jahren aufgrund von Erweiterungsbedarf vorgenommen

' An dieser Stelle ware ein Vergleich der Kundigungsaktivitdten zwischen ost- und westdeutschen
Betrieben angebracht. Ahnlich differenzierte Betriebsdaten, wie sie in den eigenen Erhebungen ge-
wonnen wurden, waren jedoch nicht zuganglich. Die hier vertretene Segmentationsthese geht aber
davon aus, dass der Austausch zwischen Betrieben ‘und Arbeitsmarkt in sehr geringem Ausmalle
stattfindet, die Kiindigungs- und Personalabgangsquoten in Ostdeutschland somit signifikant niedriger
ausfallen als im vergleichbaren westdeutschen Beschaftigungssegment.
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haben. Beinahe die Halfte der untersuchten Betriebe konnte also die gute Konjunk-
turlage der deutschen Wirtschaft in den letzten 1%2 Jahren nicht dazu nutzen, wieder

ZUu wachsen.

Tabelle 5.3: Einstellungsaktivitaten aufgrund von Erweiterungen von 1998 bis 2000 nach Region*
[VW 2000]

* ohne die Féllé der Regionen Mittel- und Ostthiiringen wegen zu geringer Fallzahl

Wie sah das Verhaltnis zwischen Einstellungen aus Erweiterungs- und aufgrund von
Ersatzbedarf 1998 aus? Die beiden Erhebungen sind hinsichtlich dieser Fragen
schwer vergleichbar. 1998 wurde bei der Untersuchung zwar der Ersatz- vom Er-
weiterungsbedarf (qualitativ und quantitativ) unterschieden, aber nicht der tatsachli-

che Umfang dieser Aktivitdten gemessen.

Offensichtlich haben aber Einstellungen aufgrund von Ersatzbedarf in den letzten
zwei Jahren an Bedeutung gewonnen, denn damals gaben 70% der auch in der
Nacherhebung bericksichtigten Falle an, sie hatten aus Erweiterungsgriinden des
bisherigen Geschéaftes eingestellt. Mit qualitativem Erweiterungsbedarf, also auf-
grund des Einstieges in neue betriebliche Tatigkeitsfelder, begriindeten dagegen nur
31,7% der Betriebe ihre Einstellungsaktivitaten zwischen 1995 und 1998 (vgl. Tabelle
5.4). Inwieweit diese Zahlen aber vergleichbar sind mit dem erweiterungsbedingten

Bedarf, der in der Nacherhebung abgefragt w»uﬁrde, muss hier offen bleiben aufgrund
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der unterschiedlichen Fragekonstruktionen in den beiden Erhebungen (Fragebogen-
kritik). Festzuhalten bleibt aber, dass im Jahr 2000 der Erweiterungsbedarf zumin-
dest nicht zugenommen hat und deutlich mehr Geschéftsfihrer ihre Einstellungsakti-
vitdten mit Ersatzbedarf begriindeten. Dabei sind es vor allem die Kindigungen von

Betriebsseite und die Altersabgange, die den Ersatzbedarf verursachten.

Tabelle 5.4: Vergleich der Einstellungsmotive 1998 und 2000
(Anteil der Betriebe in Prozent) [VW 1998, VW 2000]

quantitativ: 70,0

- | qualitativ: 31,7
ur um die Falle, die auch in der Nacherhebung befragt wurden

Méoglicherweise lassen sich diese Befunde bereits jetzt mit der zunehmend wichtiger
werdenden Rolle erklaren, die die Altersabgange spielen. Das geméafigtere Wachs-
tum der konsolidierten Betriebe konnte also mit der wachsenden Bedeutung der
Wiederbesetzungsaktivitaten fur die Personalwirtschaft zusammenhangen. Damit
missen zwangslaufig die Anstrengungen forciert werden, sowohl den gestiegenen
betrieblichen Ersatz- als auch den Erweiterungsbedarf zu befriedigen — eine doppelte

Herausforderung.

Die Entwicklung des Ausbildungsengagement als mdgliches Korrektiv dieser Ent-
wicklung scheint jedoch gewissen Irrationalitdten zu folgen. Zwar hatte sich 1998 die
Zahl der Auszubildenden gegentber 1995 verdreifacht, aber die Lehrlinge wurden
nach ihrer Ausbildung nicht im nennenswerten Umfang tbernommen. Fast die Halfte
der Unternehmen hat keinen Lehrling im Zeitraum zwischen Oktober 1998 und Mitte
des Jahres 2000 bernommen, fast ein Drittel nur einen und nur jeder vierte Betrieb
zwei oder mehr als zwei Azubis. Zum Zeitpunkt der Nacherhebung stand der Beginn
der neuen Auszubildendenjahrgange im September 2000 unmittelbar bevor, so dass
sich ein leichter Riickgang um etwa 1% bei den Lehrlingszahlen messen lasst, der
aber nun nicht aussagekraftig sein kann flr eine Diagnose eines generellen Riick-
gangs des Ausbildungsengagements. Vermutlich dirften sich inzwischen aber ge-

geniber 1998 keine aulergewdhnlichen Verén_derungen ergeben haben.
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Dass es sich hierbei nicht um Irrationalitaten oder Strategiedefizite der Geschaftsfiih-
rer handelt, sondern um ein Akteurshandeln, das einer anderen Rationalitat folgt,
kann zum einen aus der Generationenpraferenz, die viele Betriebe im Rekrutie-
rungsfall hegen, aber auch aus der Wahl der Rekrutierungsinstrumente erklart wer-
den. Wie bereits (in Abschnitt 3.2.1) darauf hingewiesen wurde, spielt die Dimension
des Sozialkapitals fur die Rekrutierungspraxis heute eine ahnlich groRe Rolle wie
bereits zum Befragungszeitpunkt 1998. Das schnellere ,Umhéren in der Branche*
und intensive ,Verbindungen zu anderen Unternehmen® erweisen sich mitunter sogar
zunehmend als Vorteile gegentiber anderen Betrieben, die ahnliche Fachkréfte be-
nétigen.

Drei Geschéftsfihrer in den Regionen Berlin und Eberswalde wiesen auf
eine besondere Versorgungsstrategie mit Fachkréaften hin, die alle formel-
len Arbeitsmarktinstitutionen umgeht. Sie konnten sich bisher immer darauf
verlassen, dass im Augenblick eines Rekrutierungsbedarfes Fachkrafte frei
wurden durch den Konkurs oder grofe Entlassungen eines anderen Unter-
nehmens in der Region. Die Betriebe erschlieen sich gelegentlich auch
neue informelle Wege der Rekrutierung, z.B. Gber die Vergabe von Dip-
lomarbeitsthemen oder Praktikantenstellen, was eher bei den unterneh-
mensbezogenen Dienstleistungen eine Rolle spielt, oder den Kontakt zu
(Weiter-)Bildungstragern bis hin zur genauen Kenntnis tiber die Teilnehmer
von Lehrgangen, die man dann gleich Ubernehmen kénnte. [VW 2000]

Eine Unterstitzung dieser Strategie erfahren die Geschaftsfiihrer durch die deutlich
héheren Insolvenzzahlen gegeniiber Westdeutschland. Laut Pohl (2000: 224) lag der
Anteil der Insolvenzen in den neuen Bundeslandern (einschlieBlich Ostberlin) an den
Insolvenzen in Deutschland 1998 bei 31%, obwohl dér ostdeutsche Beitrag an der
gesamtdeutschen Unternehmenslandschaft gerade mal ca. 14% (eigene Berechnun-
gen) ausmacht. Auch die |G Metall weist in einem Strategiepapier darauf hin, dass
die Arbeitsplatzverluste durch Insolvenzen in Ostdeutschland 3,5% und in West-
deutschland 1,3% an der Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten aus-
macht (vgl. IG Metall 2001: 13). Die sich zuspitzende Fachkrafteknappheit kann so-
mit weitestgehend mit einer Intensivierung der bisher praktizierten informellen Ver-

sorgungspraxis immer noch gelost werden.

Dabei kommt es mitunter auch zu bewussten Uberschreitungen von Tabugrenzen

durch einige Geschéaftsfuhrer.

In Dessau Idsst sich solch ein exemplarischer Betriebsfall identifizieren: Der
Geschéftsfuhrer einer Baufirma, die grofle Industrieanlagen und -hallen
aufstellt, plant fur die Realisierung einer; Geschéftserweiterung Einstellun-
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gen einiger qualifizierter Kranbauspezialisten. ,Ich weil3 schon genau, in
welchem Betrieb die sitzen. Wenn ich mich mit dem Geschaftsflihrer dort
nicht einigen kann, breche ich mir diese Qualifikationen heraus. Ich brau-
che doch blof} ein paar Mark mehr zu bezahlen als der.” [Dessau 2000]

AngestoRen wird ein derartiger Betriebswechsel also durch die Beschéaftiger. Die Ar-
beitnehmer bleiben als selbstentscheidende — und damit méglicherweise selbstbe-
wusste — Arbeitsmarktakteure au’en vor. Durch den Anreiz fur die Beschéftigten
kommt dem Lohn in solchen Fallen eine abwerbende Funktion zu. Einige Ge-
schaftsfuhrer sind somit in ihrer Lohngestaltungspraxis durchaus in der Lage kurz-

zeitig flexibel auf gegenwartige Knappheiten zu reagieren.

Mitunter lassen sich aber auch Betriebe finden, die aufgrund der sich abzeichnenden
Fachkrafteknappheit eine langfristige Personalplanung und Vorhaltestrategie in Er-
wagung ziehen. In solchen Fallen wollen die Geschaftsfuhrer aber von der gegen-
wartig n'och glnstigen Arbeitsmarktlage profitieren, jedoch ohne den Beschaftigten

dann mehr bieten zu kénnen als andere Beschéftiger:

Obwohl man das Beschaftigungs-,Plateau schon erreicht” hat, wird eine
Reservepolitik in Erwagung gezogen. So ein Geschéftsflhrer eines medi-
zintechnischer Betriebes mit 34 Beschéftigten, der nach eigenen Worten ,in
die Gange gekommen"” ist in den letzten 1% Jahren, und der glaubt: ,Wir
haben unsere Konjunktur bereits gehabt.* Jetzt gelte es, das Niveau zu
stabilisieren. Der Betrieb hat seit Oktober 1998 tatsachlich 12 Leute aus
Erweiterungsbedarf neu eingestellt. Das hat sich herumgesprochen, sogar
der Ministerprasident war da und ,wir bekamen sehr viel Publicity“. Ent-
sprechend glinstig sieht im Moment die Zahl der Bewerbungen aus, die seit
einiger Zeit eintreffen. Man wiirde gerne finf von ihnen (,sehr gute Leute®)
einstellen. Zur Zeit hatte man aber gar keine Arbeit fiir die. Der Geschafts-
fuhrer spielt auch deshalb mit dem Gedanken, weil er eine groe qualifika-
torische Licke auf dem regionalen Arbeitsmarkt sieht. Das Niveau ist per-
manent gesunken, was auch viele seiner Unternehmer-Kollegen aus der
Region so wahrnehmen. Vor allem Leute aus der gewerblichen Ausbildung
seien schlecht, Ausnahme sei hier vielleicht der elektronische Bereich. A-
ber insbesondere Hochschulabgénger sind sehr gefragt, ,die bekommen im
Schnitt sofort funf Angebote und kdénnen sich entsprechend die Arbeitsplat-
ze aussuchen ... Die Bonbons bekommen wir deshalb nicht. ... Wir missen
uns entsprechende Hintertiirchen einrichten, wie z.B. Angebote von Dip-
lomarbeiten, Praktika usw. ... Danach schlagen wir den Leuten eine Be-
schaftigung bei uns vor. Wenn sie dann auch noch bereit sind die finan-
ziellen Nachteile hinzunehmen, die ihnen das Bleiben in der Heimat be-
schert, haben wir Gllck gehabt." [VW 2000: NT3]

Ein weiteres wichtiges Rekrutierungsinstrument ist der Kontakt und die Inanspruch-
nahme der Vermittlungsieistungen der Arbeitsamter — 51,9% der Betriebe nutzen

dies. Aber die Bedeutung dieser Institution ha‘i nachgelassen — 20% mehr waren es
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namlich noch 1998, die eine Nutzung des Arbeitsamtes als Rekrutierungsinstrument
angaben. Viele Betriebe kritisierten zudem die Praxis der Arbeitsamter oder sind

enttauscht Uber das Leistungsangebot:

,Die vom Arbeitsamt sind nur noch Ausschuss. Die kdénnen wir nicht
gebrauchen.“ Der Geschéftsfuhrer dieses Werkzeug herstellenden Unter-
nehmens im Suden Thiringens kann sich dieses Phdnomen aber auch er-
klaren. ,Friher zur DDR-Zeit gab es eine grolRe Berufsschule in Schmal-
kalden, die 150 Lehrlinge fur Metallberufe pro Jahr fertig ausgebildet hat.
Heute gibt es die Schule nicht mehr, weil das Land sich entschlossen hat,
das Betreiben einer solchen Schule in Sonneberg zu férdern, aber nicht in
Schmalkalden.“ Eine solche derartige Schwachung der Kompetenzen einer
Region hat inzwischen dazu gefuhrt, dass sich die ,40 gleichartigen Metall-
betriebe in Schmalkalden ... die CNC-Leute gegenseitig abjagen.” Nicht je-
der dieser Betriebe bildet auch aus. Der Geschéftsfihrer schatzt die Zahl
dieser Betriebe auf 15 und er sei einer davon. Momentan hat er 4 Lehrlin-
ge, im September bekommt er weitere 4. Die Bewerbungsphase hat er ge-
rade hinter sich, so dass er refativ ausfihrlich Uber das Notenniveau der
Schulabginger berichtete. Der Notendurchschnitt ist so schlecht, dass er
die Vermutung hegt, "denen wird in der Schule Uberhaupt nicht gesagt,
dass es einen Zusammenhang zwischen den Noten und dem Geldbeutel
gibt." Bei der Arbeitslage muss er aber bei zukinftigem Ersatzbedarf zu
100% auf die Ausbildung setzen. Gute Erfahrungen konnte er mit den
,Ruckkehrern aus Westdeutschland“ machen. Diese Gruppe auf dem Ar-
beitsmarkt sprach der Geschéftsfuihrer von selbst an, weil es die Einzigen
auf dem Arbeitsmarkt sind, die uneingeschrankt motiviert sind zu arbeiten,
wie er sich das vorstellt. "Nach 6, 7 Jahren Pendelei in den Westen wollen
die natirlich nicht mehr so weitermachen." [VW 2000: ST7]

Auch in der spateren Geschéftsfiihrerbefragung in der Region Dessau zeigte sich,
dass die Geschaftsfuhrer mit der Kritk am Umfang und der Qualitat des Arbeits-
marktpotenzials — hier vor allem hinsichtlich der unterstellten Motivation, nicht ausrei-
chend motiviert fur die Arbeit in einem Industriebetrieb zu sein — begonnen haben
sich durch eigene Ausbildung mit Nachwuchs zu versorgen. Aber auch diese Intensi-
vierung der Selbstversorgung geht nicht mit der Modernisierung der Personalwirt-
schaft in Richtung eines regeren Austausches und einer ,Fluidisierung der Alters-
struktur“ einher. Denn durch die Generationenpraferenz auf den Alteren und Mittel-
alten bleibt die 1998 diagnostizierte ,fehlende Generation® in den ostdeutschen In-

dustriebetrieben weiterhin auch eine tbersprungene.

Es scheint sich alles in allem kein grundlegender Wandel in der Rekrutierungs- und
Personalpolitik abzuzeichnen, obwohl einige Determinanten des Moratoriums schon
splrbar wegbrechen. Der Fachkraftemangel wird fur viele Geschaftsfuhrer bereits

absehbar, trotzdem kennzeichnen personalﬁolitischer Konservatismus in Sachen
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Arbeitszeiten, Beschaftigungsformen, Rekrutierungspraxis und -instrumente und ei-
ne, eher noch als Intensivierung zu beschreibende, hohe Informalitat die Personal-
praxis der letzten Jahre. Arbeitsamt und Bildungsinstitutionen (vor allem die Schulen)
werden dabei von einer grofien Zahl der Geschéftsfihrer als Verantwortliche fir die

sich abzeichnende Fachkraftemisere gesehen:

Trotz des anhaltend schleichenden Abbaus scheint sich der Geschaftsfih-
rer eines grofien industrienahen Konstruktionsbiiros sehr aktiv auf dem Ar-
beitsmarkt umzusehen. Spezielle Qualifikationen z.B. 5 bis 10 Stahlbau-
konstrukteure konnte der Betrieb sofort gebrauchen. Natiirlich sei es auch
knapp in den Ingenieurberufen, vor allem in den Bereichen Elektro-, Mess-
und Regeltechnik, Maschinenbau und Informationstechnik. ,Das geht noch
ein paar Jahre so, verantwortlich sind wir alle, aber die nahegelegene
Fachhochschule Eberswalde bildet nach wie vor voéllig am Arbeitsmarkt
vorbei aus, in dem sie weiterhin mit stoischer Konstanz auf die Facher BWL
und Forstwirtschaft setzt.“ [VWV 2000: E5]

Auch die grofiere Bedeutung von Ersatz- gegeniiber dem betrieblichen Erweite-
rungsbedarf seit 1998 schlagt sich nicht in einem qualitativem Wandel der Rekrutie-
rungsstrategien nieder. Hinsichtlich der quantitativen Dimension scheint sich die Per-
sonalpolitik eher an einer gemaligteren Ein- oder Ausstellungspraxis zu orientieren
als noch im ersten Untersuchungszeitraum. Zwar lasst sich auf diese Weise der po-
sitive Befund formulieren, dass sich im verarbeitenden Gewerbe Ostdeutschlands
nach dem grofen Personalabbau weiterhin keine Heuer-und-Feuer-Politik herausge-
bildet hat. Statt dessen lasst sich eine hohe Belegschaftsstabilitat konstatieren mit
dem Effekt eines zu geringen Austauschs zwischen den Betrieben und dem Arbeits-
markt. Eine Einstellungspolitik aufgrund eines kinftigen Ersatzbedarfes, also die
Schaffung von Reserven, wie es sich aus dem drohenden Szenario der demographi-
schen Falle ergeben musste, spielt in den ostdeutschen Betrieben bisher tiberhaupt
keine Rolle. Die letzten zwei Jahre wurden in dieser Hinsicht von den Betrieben nicht

genutzt.

5.1.2 Ende des lohnpolitischen Moratoriums?

Dass dem personalpolitischen Moratorium eine wichtige lohnpolitische Dimension
innewohnt, wurde bisher schon an dem einen oder anderen Geschéftsfihrerstate-
ment deutlich. Der folgende Abschnitt soll sich, zunéchst sehr deskriptiv mit dieser
speziellen Ausrichtung der betrieblichen Personalwirtschaft auseinandersetzen. Zen-

trale Kennzeichen der Entlohnungspraxis in dé"r ostdeutschen Industrie, darauf weist
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die Literatur hin, ist der hohe Grad betrieblicher, tarifferner Aushandlung (vgl. Bahn-
muller 2000; vgl. Artus, Schmidt, Sterkel 2000). Dies sorgt u.a. auch dafur, dass sich
die Lohndifferenz zwischen West- und Ostdeutschland seit Mitte der 90er Jahre

weitestgehend verfestigt hat.

Die These vom lohnpolitischen Moratorium geht nun davon aus, dass bestimmte
Folgen der betrieblichen Restrukturierung und gesamtwirtschaftlichen Transformation
fur eine Festigung eines Entlohnungsmusters in den Betrieben sorgte, das gleicher-
mafRen durch Stagnation sowie Ausblendung personalwirtschaftlicher Strategie ge-
kennzeichnet ist. Das stagnierende Moment findet sich im relativ unverandert-
stabilen Entlonnungsniveau, das in Ostdeutschland unbeeindruckt von den Entwick-
lungen auf tarifpolitischer Seite (Stichwort: ,Ende der Bescheidenheit” — vgl. Bispinck
1998 und Bispinck 1999) inzwischen sogar eher wieder dazu neigt, gegenliber den
westdeutschen Lohnen abzufallen. Unterstiitzung fand diese ,lohnpolitische Latenz-
phase” auch in den ausgesprochen schwach lohnpolitische Interessen verfolgenden,
genligsamen Belegschaften. Diese geringe Konfliktfahigkeit ist vor allem auf die star-

ke innerbetriebliche Machtasymmetrien zurlickzufuhren.

Die fehlende strategische Ausrichtung der Entlohnung hinsichtlich personalpolitischer
Aspekte lasst sich begriinden mit der geringen Rolle, die der Personalwirtschaft bis-
her innerhalb der betrieblichen Organisation zukam. Dies lie3 sich bisher beobachten
an einer geringen Orientierung auf den Arbeitsmarkt, des Weiteren an einer gering
ausgepragten Lohndifferenzierung um rare Fachkréafte zu halten bzw. zu gewinnen

und schlieBlich an einem geringen Versachlichungsgrad der Entlohnungsgrundsatze.

Im Folgenden sollen weniger die (betriebs-)wirtschaftlichen Zwange herausgestelit
werden, also z.B. die Begriindung dieses lohnpolitischen Moratoriums mit der diin-
nen Finanzdecke ostdeutscher Unternehmen. Hier soll es statt dessen viel mehr um
eine personalwirtschaftlich argumentierende Analyse eines mdéglichen Endes des
lohnpolitischen Moratoriums gehen, weil von dieser Seite her auch die starkste Infra-
gestellung der bisherigen Entlohnungspraxis kommen dirfte. Dabei ist der Aus-
gangspunkt der, dass die Bedeutung des Arbeitsmarktes sowohl fur Beschaftigte als
auch fur Beschéftiger wachst, weil er in den Blick genommen wird unter Aspekten
der Optionen, die er bietet, und unter Aspekten der Orientierung (z.B. fur das Entloh-
nungsniveau). Gleichzeitig verliert der implizite Pakt, der gleichermaRen zu einer Auf-

rechterhaltung der Entlohnungspraxis beitru‘g' wie die schwache Finanzkraft, seine
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Bindekraft, so dass allmahlich die anhaltende Lohndiskrepanz zum Westen in den
Betrieben thematisiert werden dirfte. Des Weiteren mussten Geschéftsfuhrer konso-
lidierter Betriebe zunehmend unter Rechtfertigungsdruck geraten, wenn sie ange-
sichts guter Geschéftssituation (weiterhin) die Lohnfrage nicht angemessen ber{ick-
sichtigen. Die wirtschaftlichen Argumente verlieren allmahlich an Schlagkraft, zumal
sich die manifestierte Produktivitatsliicke zum Westen zunehmend als Mythos und
haarstraubender Rechenfehler entpuppt (vgl. Kiilhn 1998). Angesichts sich abzeich-
nender Fachkrafteknappheit dirfte die Forderung nach qualifikationsspezifischer

Lohndifferenzierung laut werden.

Dabei beeinflussen sich voraussichtlich Phanomene wie die Veranderungen in den
Sozialbeziehungen oder die zunehmende Erosion des homogenen Belegschaftsty-
pus wechselseitig. Im Folgenden soll es aber erst einmal um die Darstellung der Be-
funde gehen, die moglicherweise ein Ende des lohnpolitischen Moratoriums erklaren

und beschreiben kénnen.

e Entlohnungssysteme und Grad der Tariforientierung

Aus der Literatur tiber die ostdeutsche Tarifrealitat ist hinlédnglich bekannt, dass die
tarifliche Entlohnung in Ostdeutschland eine untergeordnete Rolle spielt. Nur etwa
ein Viertel der Betriebe in Ostdeutschland sind durch einen Flachen- oder Ver-
bandstarif gebunden, das entspricht rund 44% der ostdeutschen Beschéaftigten — zum
Vergleich in Westdeutschland gilt das fur etwa die Halfte der Betriebe und 65% der
Beschaftigten (vgl. Kohaut/Schnabel 1998), was natirlich auch ein Ergebnis der an-

deren BetriebsgroRen- und Branchenstruktur in Westdeutschland ist.

Das lasst sich auch in den beiden VW-Erhebungen zeigen, wobei die Fragestellun-
gen sich zwischen 1998 und 2000 deutlich unterscheiden. 1998 wurde eher nach der
Anlehnung des betrieblichen Entlohnungsniveaus an den Tarif gefragt, mit dem Er-
gebnis, dass mehr als 50% der befragten Geschéftsfihrer angaben, sie konnten
,nicht immer den Tariflohn zahlen“ (vgl. Tabelle 5.5). Uber Tarif — bei vergleichbaren
westdeutschen (tarifgebundenen) Betrieben ist das der Standard — zahlt dagegen nur
ein Bruchteil der Betriebe (8,5%) und ,genau nach Tarif‘ 38,3% der auch 2000 be-
fragten Betriebe. In dieser letzten Untersuchung richtete sich der Blick jedoch starker

auf die betriebliche Orientierung an Entlohnungssystemen. Uberraschenderweise
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stellen nicht die Betriebe, die Uberhaupt kein Entlohnungssystem eingerichtet haben
(immerhin auch 38,2%), die groRte Gruppe dar, sondern die Betriebe mit einem in-

ternen Entlohnungssystem (43,6% — vgl. Tabelle 5.6).

Tabelle 5.5: Tabelle 5.6: Tabelle 5.7:
1998 — Entlohnungsniveau im 2000 — Entlohnungssysteme in den  Bindung an einen Fla-
Vergleich zum Tariflohn Betrieben chentarifvertrag

VW 1998] [V 2000] | VW 2000]

_ internes System

100,0

*nur die Falle, die auch 2000 bericksichtigt wurden

100,0

Der Anteil der tarifgebundenen Firmen wachst mit der Betriebsgré3e, jedoch tber-
steigt dabei die Gruppe von Firmen zwischen 20 und 199 Beschéftigten nicht die
30%-Marke. Ab einer BetriebsgrofRe von 50 Beschaftigten dominieren vor allem die
eigenen Entgeltsysteme, wahrend in den kleineren Betriebseinheiten die Geschafts-

fuhrer (iberwiegend ohne ein transparentes (Lohngruppen-)System entlohnen.

Interessant bei den internen Entlohnungssystemen sind ihr Entstehungshintergrund
und die Strukturen. Haufig schilderten die Geschéftsfihrer, dass sie sich urspriinglich
an den Flachentarif ihrer Branche gebunden hatten, entsprechend ahnlich finden sich
in den Betrieben die Entlohnungsstrukturen organisiert. Viele orientieren sich bei den

Lohngruppen heute immer noch an ihren Branchentarifen:

JWir haben die Lohngruppen der Metail- und Elektroindustrie. Wir waren
mal tarifgebunden bis 1991, bei der ersten Runde der Lohnerhéhung sind
wir aber gleich ausgestiegen.” [VW 2000: OT1]

Es lassen sich aber auch (deutlich weniger) Betriebe finden, die sich nie an die ent-
sprechenden Flachentarife gebunden haben, sich aber trotzdem bei der Organisation
der Lohngruppen, dem Niveau der Entlohnung und der Optimierung des eigenen

Entlohnungssystem an ihm orientieren:

LUrspringlich war die Entlohnung mal angelehnt an tarifliche Lohngruppen.
Wir haben uns aber nie selbst gebunden an den Flachentarifvertrag.” [VW
2000: ST20]
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Nur am Rande: In den unternehmensbezogenen qualifizierten Dienstleistungen spielt
bei der Konstruktion eines eigenen Entlohnungssystems die Anlehnung an Ange-
stelltentarife der 6ffentlichen Beschéaftiger eine gewisse Rolle. Die Nahe zu Universi-
taten und Fachhochschulen durch Kooperationen, Forschungsverbundprojekte und
durch personellen Austausch zwingt diese Betriebe zu einer dhnlichen Entlohnungs-

praxis.

Inwieweit sich das interne Entlohnungssystem am entsprechenden Tarifvertrag orien-
tiert, hangt natirlich auch vom Einfluss der verschiedenen betrieblichen Akteure ab
(hierzu ausfiihrlicher der folgende Abschnitt 5.2). In manchen Betrieben ist der Be-
triebsrat selbstbewusst genug, dem Geschaftsfiihrer zumindest die Anerkennung fir

die Angemessenheit seiner Forderungen abzuringen:

,Die Betriebsratspolitik geht starker in die Richtung sich an den Tariflohn
anzulehnen. Das mussten die Mitarbeiter allmahlich auch mal tats&chlich
verdienen." [VW 2000: ST4]

Aber in der Regel richtet sich die Orientierung am Tarif vor allem auf die Organisation
der Entlohnungsstruktur und weniger am Niveau. Auch in der Nacherhebung bleibt
bei dem groten Teil der Unternehmen die Entlohnung unter den Tarifstandards.
Aber auch die Strukturen werden den Anforderungen des Betriebes entsprechend
modifiziert, haufig werden die Beschaftigten nur einem Teil der Ublichen Lohngrup-
pen zugeordnet, so dass die Lohne ziemlich dicht beieinander liegen. Es sind vor
allem die Lohngruppen fir einfache und Ungelerntentéatigkeiten, die nicht besetzt

sind.

In vielen Fallen finden sich sehr schlichte Entlohnungssysteme ohne Gruppierungen.
Zu einem relativ starren Grundlohn, den alle bekommen und der selten angehoben
wird, kénnen Leistungszuschlage hinzukommen. Je nach Leistung und Betriebser-
gebnis kann schlieBlich am Jahresende noch eine Ausschittung oder Jahresend-
pramie oder Weihnachtsgeld hinzukommen, die beim gréBten Teil der Betriebe 50%
bis 60% eines Gehaltes nicht Ubersteigen und von Jahr zu Jahr stark schwanken
kénnen. Auffallig ist die hohe Ankopplung der Entlohnung an die Leistung der Be-
schaftigten. Insbesondere die tariffernen Modelle in den Betrieben, die haufig auch
mit einfachen und Ungelerntentatigkeiten zusammenhéangen, operieren mit der
Faustformel: Grundlohn plus Leistungszuschlag plus Jahresendpramie je nach Be-

triebsergebnis. D.h., die Ieistungsbezogeneh_Bestandteile nehmen einen bedeuten-
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den Platz in der Entgeltfestsetzung ein und sie verweisen auf ein hohes Bestreben

der Beschaftiger moglichst viele Bestandteile weitestgehend variabel zu halten.

Auch in der Gruppe von Betrieben, die heute ohne ein vergleichbares System ent-

lohnen, haben sich viele vormals an einem Tarifvertrag orientiert:

,1992 haben wir uns mal am Metalltarif orientiert. Ansonsten haben wir
nichts mehr damit zu tun, ich weil nur, dass ich den Tarif nicht zahlen
kann.“ [VW 2000: ST17]

Neben dem Argument der Geschaftsfuhrer, dass das zu schnell wachsende Niveau
des Tarifes fir eine anhaltende Verbetrieblichung der Entlohnungspolitik sorgt, wird
haufig auch die zunehmende Diffusion der tariflichen Struktur in der betrieblichen
Entlohnungspraxis als Begriindung fir das ,Abschleifen“ eines Entlohnungssystems

genannt:

,Nach der Wende baute die Entlohnung mal auf ein entsprechendes Sys-
tem auf. Das wurde aber nicht mehr weitergefihrt. Es gab zunehmend im-
mer mehr Regelungen auflerhalb der Lohngruppen.” [VW 2000: E1]

Fur die differenzierten Grade der Anlehnung an die Tarifentlohnung hinsichtlich des
Niveaus und eine Vorstellung Uber die Grolenordnung dieser Unterscheidung hilft
die Untersuchung in Dessau. Fast ein Viertel der befragten Betriebe ist an einen Tarif
gebunden und immerhin 46% der nicht an den Tarifvertrag gebundenen Unterneh-
men gaben an, dass sie sich am Flachentarif ihrer Branche orientieren. Diese Zahlen
machen auch deutlich, dass die Flachentarife flr einige nicht gebundene Betriebe

immer noch zumindest eine gewisse Orientierungsfunktion besitzen.

Tabelle 5.8: Einfluss der Tarifbindung auf die Entlohnungspraxis
[Dessau 2000}

Hinzu kommt, dass die fehlende Tarifbindung nicht zwangslaufig fir eine Bezahlung

unter Tarif sorgen muss. Zwar ist Letzteres Wghrscheinlicher, aber immerhin bezahlt
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mehr als die Halfte der befragten Dessauer Unternehmen, die nicht tarifgebunden

sind, mehr oder genau den Tariflohn (vgl. Tabelle 5.8).

Neben dieser Erkenntnis, dass Tarifbindung nicht alleine dafir sorgen kann, ein ho-
hes Einkommensniveau zu garantieren, weisen die Befunde aus Dessau auch noch
auf einen anderen bemerkenswerten Umstand hin. Das Lohnniveau liegt — jedenfalls
gemessen am Vergleich zu den Tarifen unabhéngig von der Bindung an sie — in die-
ser Region immer etwas hoéher als in den anderen Regionen (vgl. Tabelle 5.9), wobei
fur den Vergleich ausschiieBlich die Aussagen zu zwei verschiedenen Erhebungs-

zeitpunkten miteinander verglichen werden kénnen.

Tabelle 5.9: Abweichungen vom Tarifvertrag nach Regionen,
Anteil der Betriebe in Prozent [VW 1998, VW 2000]

) ’

au |Eberswalde| Berlin | Sudt
=) | (e

Zumindest fur Chemnitz macht dieser Vergleich auch deutlich, dass der Konsolidie-
rungserfolg des verarbeitenden Gewerbes in dieser Region auch auf den niedrigen
Lohnen beruht. Die ausgesprochene Binnenlage, die einen zu starken Einfluss des
westdeutschen Lohnniveaus weitestgehend unterband, ermdéglichte den Chemnitzer
Geschaftsfuhrern auch diese ginstigen Lohnbedingungen. Das Gleiche lasst sich in
gewissem MaRe auch fir Sudthiringen konstatieren, schliellich sind es auch hier
weniger als die Halfte der Betriebe, die genau nach Tarif zahlen, geschweige denn
tiber dessen Niveau liegen. Jedoch wirkt hier vermutlich die Nahe zu den Hochiohn-
gebieten Hessen und Bayern, die den sudthiringischen Betrieben nicht so leicht wie
den Chemnitzern gestattet eine strikte Niedriglohnpolitik zu fahren. Aber gegeniiber
den stagnierenden Regionen Dessau und Eberswalde wird doch deutlich, dass die

vergleichsweise héheren Léhne nicht im Einklang zur Dynamik dort stehen.
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o Entlohnungsniveau, Sozialbeziige und Uberstundenzuschlige

Auch der Vergleich der durchschnittlichen Facharbeiterléhne zeigt deutliche regio-
nale Differenzen (vgl. Tabelle 5.10 und Abbildung 5.1) — allerdings sind diese Zahlen
auch wieder mit Vorsicht zu betrachten, angesichts der unterschiedlich starken regi-
onalen Fallzahlen. Fir das Regionenpaar Dessau-Chemnitz, also strukturschwache
vs. strukturstarke Region, lasst sich bei dieser Betrachtung kein Unterschied hin-
sichtlich der Lohnbezlige ausmachen. Fur ein anderes Paar mit ahnlichen Eigen-
schaften hinsichtlich der regionalen Dynamik, némlich Eberswalde-Sudthiringen,
weist der durchschnittliche Lohnunterschied schon einen gréeren Abstand auf. Die-
se Diskrepanz lasst sich vielleicht so erklaren, dass die durchaus vorhandene, aber
vor der Region verborgene (und damit wenig fur sie nutzbar gemachte) Dynamik der
Dessauer Betriebe (vgl. Behr 2000b) durchaus auch durch die fir die Unternehmen
gunstige Lohnentwicklung begiinstigt wurde. Mit Blick darauf, dass mehr als zwei
Drittel der Dessauer Betriebe Uiber oder genau Tarif zahlen, heil3t das natirlich, dass
die Tarifabschlisse hier so niedrig wie sonst nirgendwo in Ostdeutschland sind.
Moglicherweise konnten die Dessauer Unternehmer ihre kleinen Erfolge nicht nur
geschickt gegeniiber der Aullenwelt verbergen, ihnen gelang es damit auch, ihre
Beschaftigten davon zu Uberzeugen, dass die Konsolidierung noch keine grofden
Spriinge bei der Entlohnung mit sich bringen kann.

Tabelle 5.10:  Durchschnittliche Monatsbruttoléhne* nach Region**
[VW 2000, Dessau 2000]

2882,75
3096,12 n=84
314320 n=20
g 3179,03 n=6
swald 3340,80 n=5
"""""" 4190,80 n=10

* Angaben von Stundenléhnen wurden standardisiert
(Faktor 174 = 40h * 4,35 — zur Faktorfestlegung vgl. Meine, Ohl 1997: 159,
hier wurde jedoch nicht mit 38h gerechnet, wie von den Autoren fir 1996
angegeben, sondern mit 40k, weil das etwa die durchschnittliche Vollarbeits-
zeit in den untersuchten Betrieben ist)

** nur die Regionen berticksichtigt mit angemessener Fallzahl
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Abbildung 5.1: Durchschnittliche Monatsbruttoléhne nach Region
[VW 2000, Dessau 2000]
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Die Intensivfallstudie 2000 brachte auch zu Tage, dass der Geschéftsflhrer
des untersuchten Werkzeugbauunternehmens noch lange Zeit davon aus-
gehen wird, dass an den Léhnen nicht viel zu verandern ist. Er sieht zwar
auch einen gewissen ,Boom“ des verarbeitenden Gewerbes in Ost-
deutschland seit 1996/97, hat jedoch eine gewisse Bescheidenheit verin-
nerlicht und handelt nach dem Motto ,Immer schén auf dem Teppich blei-
ben: Man muss einsehen, dass man den Bogen auch nicht Gberspannen
darf. Man kann also viel machen, aber man sollte wissen, wo die Grenze
dann ist.“ In diesem Sinne findet er Kleinbetriebe ideal, da hier die Arbeits-
organisation und Lohnpraxis einfacher und einsichtiger zu handhaben ist.
[Intensiv 2000]

Das Regionenoptionsmodell, das am Ende des vierten Kapitels vorgeschlagen wur-
de, gilt es damit zu modifizieren hinsichtlich der Unterscheidung betrieblicher und
regionaler Wahrnehmung von Dynamik bzw. Stagnation. Den Beschéaftigten als Ver-
mittler beider Perspektiven kommt dabei eine bedeutende Rolle zu. Es scheint aber
offensichtlich gar nicht so sehr das hohe bzw. niedrige Niveau der Entlohnung zu
sein, Gber das sich ihnen Erfolge bzw. Misserfolge des unternehmerischen Handelns
mitteilen. Der Zusammenhang scheint genau in die entgegengesetzte Richtung zu
verweisen: Niedrige Personalkosten verschafften den Unternehmen in der Vergan-
genheit Vorteile bzw. schnellere Konsolidierungserfolge als Betrieben mit héheren
Léhnen. Dabei scheint es irrelevant zu sein, ob diese Konsolidierungserfolge von der

Region bemerkt werden oder nicht. Die Kaufkraft innerhalb einer Region als Ergebnis
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einer bestimmten Entlohnungspraxis spielte bisher offensichtlich auch noch keine

entscheidende Rolle flr die Entwicklung von Regionendynamik.

Einen Erklarungsbeitrag flr diese regionalen Unterschiede bieten damit mdéglicher-
weise gar nicht so sehr die in diesen Bundeslandern in den letzten zehn Jahren ver-
fochtenen Tarifpolitiken oder wirtschaftspolitischen Ansatze irgendwo im Spektrum
zwischen neokonservativ, -liberal und (links-)sozialdemokratisch, sondern méogli-
cherweise die Entlohnungspraxis zur DDR-Zeit an. Bereits in den Jahren vor der
Wende hatten sich regionale Unterschiede herausgebildet, die den Arbeitern in den
Regionen Dessau und rund um Berlin bessere L&hne einbrachten als in der Studthi-
ringer Region. Die Staatsbetriebe bemiihten sich Uber derartige Anreize den noto-
risch knappen Arbeitskraften Beweggrinde zu liefern, in die weniger attraktiven, un-
ter Parteiregentschaft mittels GroRprojekten industrialisierte Regionen der DDR zu

locken.

In keiner Studie zur Entlohnung in Ostdeutschland wurde bisher darauf hingewiesen,
dass das frihere Entlohnungsniveau der DDR-Zeit eine Rolle spielen kénnte fur die
Entlohnung heute. Dem misste methodisch im Rahmen weiterer Regionendifferen-
zierung — wie sie sich offensichtlich in Ostdeutschland gerade abzuzeichnen beginnt

— nachgegangen werden.

Sozialbezilige spielen in der Entlohnungspraxis der ostdeutschen Betriebe keine sehr
groBe Rolle, zumindest sorgen sie fir keine wesentliche Aufwertung der geringen
Entgelte. Die in der Nacherhebung befragten Betriebe gaben zwar mehrheitlich an
Weihnachtsgeld (69,8%) und Urlaubsgeld (52,8%) zu zahlen. Des Weiteren steuern
etwas mehr als ein Drittel der Betriebe vermdgenswirksame Leistungen zum Ein-
kommen der Beschéaftigten bei und ein Flnftel bietet seinen Beschaftigten weitere
Formen von Sozialbezligen (vgl. Tabelle 5.11). Viele Geschéaftsfuhrer rechneten je-
doch bei der Befragung vor, dass diese Sozialbezige in der Summe flr einen Be-
schaftigten in der Regel den Wert eines 12,5. Monatsgehaltes, seltener eines 13. und
nur in einem Fall den Wert eines 13,5. Gehaltes erreichen. Hinzu kommt, dass diese
Leistungen von Jahr zu Jahr verschieden hoch ausfallen kénnen. Dabei kam es in
den letzten zehn Jahren durchaus auch einmal vor, dass in einem Jahr keine Son-
dergratifikationen gezahlt werden konnte. Dieser Spielraum der Sondergratifikationen
wird von einem Teil der Befragten mit den unterschiedlichen Betriebsergebnissen

begriindet, so dass sich fur die Beschéftigtenlferst am Ende des Jahres mit der Zah-
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lung des Weihnachtsgeldes herausstellt, in welcher Hohe die Sozialbeziige ausfal-
len. Andere Geschéftsfuhrer machen deren Héhe an den Arbeitsleistungen der Be-

schaftigten in einer retrospektiven Bewertung fest.

Tabelle 5.11:  Sozialbezlige (Mehrfachnennungen mdglich)
[VW 2000]

Die rechnerische Zusammenlegung von Urlaubs- und Weihnachtsgeld wird von etwa
20% der Befragten praktiziert, was nichts anderes bedeutet als eine Einmalzahlung
am Jahresende, die beide Sozialleistungen beinhalten soll. Nur in Ausnahmefallen
halten die Geschéaftsfuhrer die Sozialbezlige perspektivisch transparent — natrlich
nicht in den Betrieben, an denen diese Beziige explizit an die Leistung und das Be-
triebsergebnis gekoppelt sind —, so dass die Beschaftigten jahrlich mit einer Aufsto-
ckung des Weihnachtsgeldes rechnen kénnen. Aber der Mainstream der Beschéfti-
ger verfugt auf diese Weise Uber ein weiteres Leistung anreizendes Steuerungsin-
strument und erweckt mit den teilweise sporadischen Zahlungspraktiken bei den Be-
schaftigten den Eindruck, dass es sich um keine standardmafRig zu erwartende
Leistungen handelt, die mit gewisser RegelmaRigkeit zu erwarten sind: ,Sporadisch
bekommt jeder mal so 600 DM.* [VW 2000: ST17]

Der Eindruck der Beschéftigten, bei diesen Sozialleistungen handle es sich um be-
sondere Zugestandnisse des Arbeitgebers an sie, fihrt auch dazu, dass staatlich
flankierte Angebote wie vermégenswirksame Leistungen von den Beschaftigten vor
allem in der Industrie kaum wahrgenommen werden. Im Dienstleistungsbereich wird
dieses Angebot etwas haufiger beansprucht. Einige Beschéftiger in diesem Sektor

verankern diese Leistungen sogar in ihren Anstellungsvertragen. Ein Geschaftsfihrer
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eines Dienstleistungsbetriebes sprach davon, dass vermégenswirksame Leistungen

fur inn ein Mittel darstellt Mitarbeiter an sich zu binden.

Bei den ,sonstigen“ Sozialleistungen, die ihre Geschéftsfihrer den Beschaftigten
bieten, verwies die Halfte der Antworten auf weitere leistungsbezogene Zahlungen.
Hier sprachen die Befragten von ,umsatzbezogenen Projektpramien, ,Zusatzgratifi-
kationen“, ,Bonus®, ,Sonderzahlung ohne gesetzlichen Anspruch® u.A. Ein Ge-
schaftsfuhrer wies auch auf eine andere Motivation hin: Solche Zahlungen seien

steuertechnisch giinstiger zu handhaben als Weihnachts- oder Urlaubsgelder.

Nur in einem Betriebsfall kénnen die Beschaftigten mit einer Unterstitzung
fur die Zahlung des Kantinenessens rechnen und in drei weiteren Fallen
verwiesen die Geschaftsfihrer stolz auf eigene betriebliche Alterssiche-
rungssysteme. Dieses Thema, darauf wiesen alle drei Geschéftsfuhrer hin,
kénnte in den ostdeutschen Betrieben zunehmend an Bedeutung gewin-
nen, je nachdem wie die Rentendiskussion, die zum damaligen Erhe-
bungszeitpunkt einen Hohepunkt erlebte, ausgehen wirde. Einer dieser
drei Geschéftsfiihrer betonte den positiven Effekt der Betriebsbindung, mit
dem er rechnete, dadurch dass er seinen Beschéftigten eine Einzahlung
von 200 DM pro Monat in eine Direktversicherung fur die nachsten zehn
Jahre in Aussicht stelite. Auch hierbei handelt es sich um einen weiteren
qualifizierten Dienstleister, der die Betriebsbindung durch derartige Instru-
mente erhdhen mochte und damit einer der wenigen Falle darstellt, die die
Arbeitsmarktsituation als Konzeptionsgrundlage fur ihre Sozialleistungen
nutzen. Zum einen muss man das als einen Hinweis lesen, dass die Fach-
kraftesituation im hochqualifizierten Sektor sich schon etwas mehr zuspitzt,
als es bisher bei den einfachen Facharbeiterqualifikation aussieht. Ande-
rerseits herrscht in Unternehmen mit einem sehr hohen Angestelltenanteil
gine andere personalwirtschaftliche Kultur, ein anderer Umgang mit dem
Personal wird gepflegt, sie erfahren eine gréere ,Pflege” als Betriebsbe-
legschaften im verarbeitenden Gewerbe.

Ein nicht zu unterschatzender Anteil und damit eine weitere BestimmungsgréRe der
Konsolidierungserfolge der Betriebe geht auf eine hohe Bereitschaft der Beschaftig-
ten zu Uberstunden zuriick. So sehr dadurch die AbschlieBung gegeniiber dem Ar-
beitsmarkt zementiert wird, ist es doch auch im Interesse der Beschaftigten. Auf die-
se Weise musste sich doch fiir die Beschaftigten eine gute Méglichkeit ergeben ihr

schmales Gehalt aufzubessern?

Auch in der Nacherhebung zeigte sich, dass sich bei den Betrieben der Dynamik-
schub, den sie in den letzten zwei Jahren erhielten, nicht unbedingt in Neueinstellun-
gen niederschlagt, sondern meistens dazu genutzt wurde, die Belegschaften, Ma-

schinen und anderen Kapazitaten voll auszulasten. Es fielen viele Uberstunden an,
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die vor allem in den kleinen Betrieben geleistet werden. In den grof3eren Betrieben
werden viele dieser Arbeitszeitschwankungen z.B. durch rollende Schichtsysteme

abgefangen.

Die 40-Stunden-Woche bleibt in Ostdeutschland weiterhin Normalarbeitszeit und O-
rientierungsgroRe fur Beschaftigte und Beschaftiger. Nur in drei Fallen der 2000er
Erhebung wiesen die Befragten explizit auf eine geringere Wochenarbeitszeit und in
vier Fallen ausdriicklich auf die gegenwartige Praxis hin, keine Uberstunden zu fah-
ren (vgl. Tab. 5.12). Dabei schwang in der Regel aber das Bedauern mit die Kapazi-
taten nicht voll ausnutzen zu kdnnen, weil es die aktuell schlechte Auftragslage nicht

zulasse:

_Nein, wir haben keine Uberstunden. Es ware schdn, wenn wir welche hat-
ten, aber die Geschéftslage lasst das nicht zu.” [VW 2000: B9]

,Uberstunden sind selten momentan — dafur ist die Auftragslage zu
schlecht.“ [VW 2000: NT1]

Uberstunden sind also in der Wahrnehmung der Geschéftsfilhrer vor allem ein Indi-
kator fur gute Auslastung — und damit eine kleine ,Auszeichnung” fur gute Unter-
nehmenspolitik — nur in wenigen Fallen wird das Beschaftigteninteresse differenziert

gesehen und berucksichtigt:

,ES gibt unterschiedliche Typen, manche machen Uberstunden liebend
gern, andere ziehen saure Gesichter.” [VW 2000: C4]

,Das Interesse ist nicht groR, weil ja Uberstunden auch nicht extra bezahit
werden. Am gréRten ist die Nachfrage zum Jahresende bei Zeitiberschuss
auf den Arbeitszeitkonten.” [VW 2000: E1]

Tabelle 5.12: Tabelle 5.13:
Durchschnittliche Uberstunden im Monat pro Uberstundenvergitung (n=43)
Beschaftigten (n=22) [VW 2000 (Mehrfachnennungen maglich) [VW 2000
o | Anteilder -  Anteilder
| Betriebein % ] _ Betriebe in %
_normaler Stunde
4 18.2 _ plus Zuschlag 60,5
6 27,3  Arbeitszeitkont 41,9
11 50,0 _normaler Stundensatz 14,0
; 45 keine Beza 7.0
22 100,0 20,9
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Die Vergiitung der Uberstunden erfolgt bei 60% der Betriebe (ber einen Zuschlag
zum normalen Stundensatz. Alle Geschéftsfiihrer, die dazu Ausfihrungen machten,
sprachen dabei von einem Zuschlag von 25% — bei einem durchschnittlichen Stun-
denlohn fir einen Facharbeiter (in den Fallen des verarbeitenden Gewerbes aus der
Nacherhebung 2000) von 17 DM ergibt das einen Stundenlohn von 21,25 DM. Mit
diesem Satz lassen sich die Einkommensverluste, die ein ostdeutscher Facharbeiter
gegeniiber seinem westdeutschen Kollegen hinnehmen muss, nur mit vielen Uber-

stunden ausgleichen.

Des Weiteren schmalert die sehr ibliche Konstruktion der Uberstundenvergiitung in
den ostdeutschen Betrieben als Mischung aus ,Abbummeln® durch Arbeitszeitkonten
und Vergitung durch den Stundensatz mit Zuschlag, aber erst sobald ein bestimm-
tes Arbeitszeitkontingent auf dem Konto Uberschritten wurde (haufig 100 oder 200
Stunden), das zusatzliche Einkommen. Damit relativiert sich noch einmal das Bild,
die Beschaftigten kénnten ihren Verdienst durch Uberstunden aufwerten. Tatsachlich
sind es nur 10% bis 15% der Betriebe, die tatsachlich die erste anfallende Stunde
Uber der normalen Arbeitszeit mit dem entsprechenden Zuschiagstundensatz entloh-
nen. Vereinzelt lieBen sich sogar Hinweise finden, dass die Arbeithnehmer bei der
Uberstundenentlohnung nicht mit verbindlichen Entgelten rechnen kénnen, hier mu-
tiert das Uberstundenentgelt kurzerhand wieder zu einer leistungsbezogenen Lohn-
komponente ...:

,Die Bezahlung der Uberstunden wird individuell unterschiedlich geregelt.
Wenn jemand Uberstunden leistet und auch noch sehr gut ist, bekommt er
durchaus noch etwas extra.” [VWV 2000: NT1]

... oder zu einem Pramienbestandteil am Jahresende [VW 2000: ST5] oder zu einem

groRBziigigen Bonus, mit dem in der Regel nicht zu rechnen ist:

,Manchmal gibt es aber auch einen Zuschlag.“ [VW 2000: C7]

Eine weitere Variante, die Beschéftigten erméglicht, dass ihre Uberstunden
durch ,Freizeitverrechnung abgebummelt ...* werden, beschreibt ein Ge-
schaftsfuhrer eines hochqualifizierten Elektrounternehmens: ,... Die Leute
kénnen dann aufs Amt gehen oder einer langeren Zahnoperation nachge-
hen ...“ Mit einer verbliffenden Ehrlichkeit macht dieser Geschéftsfuhrer
deutlich, dass er bei Krankheitsfallen durchaus auch mit der Bereitschaft
seiner Beschaftigten rechnen kann, ihren Behandlungen nicht wahrend be-
zahlter Krankheitszeiten nachzugehen. [VW 2000: ST8]

Vereinzelt gibt es aber erste Hinweise, dass diese Bereitschaft allmahlich
nachlasst. Ein anderer Geschéftsfihrer eines Eberswalders Betriebes be-
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merkte dazu: ,Das Engagement fur Uberstunden ist spiirbar ricklaufig. Die
Freizeit wird immer wichtiger.“ [VW 2000: E5]

Ein wichtiges Element betrieblicher Entlohnungspolitik in Ostdeutschland ist der ge-
ringe Grad der Lohndifferenzierung. Das gilt sowohl fir die Léhne im gewerblichen
Bereich gegeniiber den Angestelltenentgelten, wo sich eine durchschnittliche Diskre-
panz von nur etwas mehr als 500 DM nachweisen ldsst, als auch fir die Lohndiffe-
renzierung der gewerblichen Lohne. Die Lohnspreizung erweist sich dabei vor allem
in den Regionen als gering ausgepragt, in denen sowieso schon unterdurchschnittli-
che Lohne gezahlt werden. Auch hier lassen sich wieder Belege dafir finden, dass
vor allem die Chemnitzer Betriebe auf die Arbeitsspartanertugenden ihrer Beleg-
schaften bauen konnten. Hier lasst sich in den Untersuchungsfallen eine durch-
schnittliche Differenz zwischen niedrigstem und héchstem gewerblichen Lohn von
etwa 900 DM feststellen, in Eberswalde oder Nordthiringen dagegen etwa 1500 DM.
Offensichtlich kénnen die Geschéaftsfiihrer in den erfolgreichen Regionen dieses
Muster bis heute aufrechterhalten, eine Neuorientierung bzw. -bewertung von Ar-

beitsentgelten setzt sich bis jetzt noch nicht erkennbar durch.

o Entlohnungskriterien

Es liefRen sich in den bisherigen Betrachtungen der Entlohnung schon einige Hinwei-
se finden, dass die Lohne fir viele ostdeutsche Geschaftsfuhrer vor allem eine Be-
deutung als Leistungsanreizsystem darstellen. Insbesondere in den eigenen, inter-
nen Entlohnungssystemen spielt die individuelle leistungsgerechte Entlohnung eine
sehr groRe Rolle (vgl. Tabelle 5.14). Das ,individuelle Engagement” wird von 23,4%
der befragten Geschéaftsfihrer als das entscheidende Entlohnungskriterien genannt.
Damit gehort es neben der ,Qualifikation® (34,4%) und den ,Arbeitsanforderungen”
(29,7%) — also dem Tatigkeitsfeld bzw. der Aufgabenstellung des Arbeitsplatzes ent-

sprechend — zu den entscheidenden Kriterien zur Festlegung der Léhne.

Die urspriingliche tarifliche Bindung und dadurch heute noch bestehende Orientie-
rung am Tarif gibt den meisten Geschaftsfihrern einige Kriterien an die Hand, die die
Entlohnung der Beschéftigten bestimmen. An den vorherrschenden Nennungen (bei
offener Abfrage) der Entlohnungskriterien ,Arbeitsintensitat’, ,Qualitat® und ,Art der

Tatigkeit* lasst sich der tarifliche Hintergrund noch erkennen. Es finden sich aber
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auch Geschéaftsfuhrer, die ein Bewusstsein daflir entwickelt haben, dass die Nach-

frage den Preis bestimmt, oder wie es ein Interviewter ausdrickte:

,Der Arbeitsmarkt bestimmt die Héhe meiner Léhne, kein anderes der von
lhnen genannten Kriterien!* [VW 2000: B7]

Tabelle 5.14: Entscheidendes Kriterium fur Eingruppierung und Entlohnung
(Mehrfachnennungen maéglich) (n=42) [

Arbeitsanforderungen

viduelles Engagement

i i V‘She;m;qri:tﬁt;

Oder ein Leiter eines anderen Betriebes mit eigener Entwicklungsabteilung konkreti-

siert das Entlohnungskriterium ,Arbeitsmarkt* qualifikationsspezifisch:

,Entscheidend bei der Bezahlung ist, wie ersetzbar jemand ist — z.B. in der
Entwicklung sind alle ganz schlecht ersetzbar.“ [VW 2000: B3]

Eine solche explizite Orientierung auf den Arbeitsmarkt entspricht schon weitestge-
hend einem Handlungsmuster, das die Fachkrafteknappheit erkannt hat und perso-
nalpolitisch beriicksichtigen will. Haufig verknupft sich jedoch mit diesem Ende der
personal- und lohnpolitischen Latenzphase ein Ende der transparenten Entgeltsys-
teme, soweit sie nicht vorher schon zu Intransparenz und ,feudaler Informalitat”
neigten. Das wird vor allem bei den Betrieben sichtbar, die schon nicht mehr entlang
eines transparenten Systems entlohnen. Hier orientieren sich die Geschéaftsfuhrer bei
der Entlohnung entweder strikt am Arbeitsmarkt oder strikt an der Leistung der Be-
schaftigten oder ausschlieBlich an subjektiven Bestimmungsgriinden. Gerade am
letzten Kriterium konkretisiert sich das ,monokratisch-paternalistische” Selbstver-

standnis der ostdeutschen Geschéftsfihrer:

,Mein Instinkt legt die Léhne fest. Es gibt da keine Regeln, wo Facharbei-
ter- und Ungelerntenldéhne anfangen bzw. aufhéren.* [VW 2000: NT1] Mit
einer verbluffenden Selbstverstandlichkeit sprechen manche Geschéaftsfih-
rer von einer ,rein subjektiven Bewertung der Leistungen® und von ,Sym-
pathie und Klima“ zwischen Beschéftigten und Beschaftiger als entschei-
dendes Entlohnungskriterium. Haufig wird diese AuRerung mit einem Hin-
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weis auf die in der Region Ublichen Léhne etwas entschérft oder von einer
die Subjektivitdt der Lohnfestlegung verschieiernden Floskel begleitet:
,Entlohnt wird hier, wenn einer nicht nur mit den Handen, sondern auch mit
dem Kopf arbeitet." VW 2000: C4]

Neben der eindeutig subjektiven Komponente bei der Bewertung der Arbeitsleistun-
gen versuchen einige der ostdeutschen Beschaftiger aber auch tber ein ansehnli-
ches Arsenal von sachlichen leistungsbezogenen Lohnkomponenten die Bewertung
zu objektiveren. 61,7% der Geschaftsfihrer sprachen in der Nacherhebung 2000
davon, leistungsbezogene Lohnkomponenten anzuwenden. Unter denen, die keine
leistungsbezogenen Lohnkomponenten zahlen, gab es aber auch einige Betriebe,

die in nachster Zeit solche Instrumente zum Leistungsanreiz einfliihren mochten:

.ich méchte gern ein bisschen gézielter stimulieren ...." [VW 2000: E5]

In der Industrie wird haufig versucht, die Leistung tber Normerfullung, Kennziffern
oder Stuckléhne zu bewerten und anzureizen. Die Halfte der Geschéftsfiihrer, die ihr
Lohnkomponentensystem bei der Befragung beschrieben, machte aber wiederum die
eigene Beurteilung der Individualleistung als unverzichtbaren Bestandteil der Be-

wertung stark:

,Bei mir gibt es den Stundenlohn plus eine Leistungszulage von 10% bei
passender Qualitat und Quantitdt und Disziplin. Wenn die Disziplin nicht
stimmt, zahlen auch Qualitdt und Quantitat nichts.“ [VW 2000: ST18]

Etwa ein weiteres Drittel der Befragten beschrieben ihr Lohn-Leistungs-System als
tatsachliche individuelle Bewertung anhand von Kennziffern, aber ohne die Subjekti-
vitat inrer Bewertung herauszustreichen. Vor allem im Ungelernten- oder handwerkli-
chen Industriebereich, in denen Akkord und Stiickzahlen realisiert werden kénnen,
lasst sich diese Praxis beobachten. SchlieRlich sprachen einige Geschaftsfithrer von
Pramiensystemen, hier insbesondere im Bereich der qualifizierten Dienstleistungen,
die meistens auftragsabhangig bzw. umsatzbezogen angewendet werden und auch
eher allen Beschaftigten als Lohnzuschuss zugute kommen. In einigen Betrieben
entspricht das Pramiensystem aber auch Zielvereinbarungen, die jahrlichen oder
monatlichen Bewertungen unterzogen werden, so dass man resumierend die Praxis
in den Betriecben mit den verschiedenen Verstandnissen von Lohn-Leistungs-
Systemen durchaus als ,selbstgebastelt® (Artus, Schmidt, Sterkel 2000: 87) be-
schreiben kann. Alle Indizien sprechen dafir, die Bedeutung solcher leistungsbezo-

genen Lohnkomponenten wird in Zukunft weiter wachsen, vermutlich auch, weil sie
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leichter durchsetzbar werden angesichts zunehmender Heterogenitat der Beleg-

schaften in den nachsten Jahren.

Mit dem Befund der hohen Bedeutung Leistung anreizender Lohnkomponenten er-
gibt sich scheinbar ein Widerspruch zu einem anderen wichtigen Kennzeichen des
Entlohnungsmusters in der ostdeutschen Industrie. Die geringe Lohnspreizung, auf
die ja weiter oben bereits hingewiesen wurde, deutet eigentlich auf egalitare Grund-
satze der betrieblichen Lohnpolitik hin und dirfte keine nennenswerten Ungleichbe-
handlungen zulassen. Das Entlohnungsmuster bedient aber zugleich beide Anspri-
che: Das Lohn-Leistungs-System sorgt im Sinne der Geschéftsfuhrung fur eine opti-
male Ausnutzung und Anreizung der Leistungspotenziale der Belegschaft. Die hohe
Homogenitat, der Anpassungsdruck und das Anreizsystem sorgen gleichzeitig fir
weitestgehend ahnliche Leistungsverausgabung der Beschaftigten. Auf diese Weise
kommt keine auffallige Lohnspreizung zustande, die den Egalitatsvorstellungen der
Beschaftigten entgegenstehen wirde. Aber auch hier zeichnen sich in manchen Be-

trieben bereits Veranderungen ab.

Ausgehend von der hohen Bedeutung der Bleiberbelegschaften fir die Betriebe
konnte man annehmen, dass fur die Entlohnung die Betriebszugehdrigkeit eine be-
deutende Rolle spielt. Offen gefragt, fiel dieses Kriterium nur zwei Geschaftsfiihrern
als Antwort auf die Frage ein, welches die entscheidenden Kriterien fir die Eingrup-
pierung bzw. Entlohnung waren. Gezielt auf die Beriicksichtigung des Seniori-
tatsprinzip bei der Entlohnung angesprochen, bekréftigte etwa die Hélfte der Befrag-
ten, dass die Betriebszugehorigkeit in die Entlohnung mit einfliet, wobei 30,6% be-
tonten dies ,immer” und 20,4% ,manchmal® zu berlicksichtigen. Offensichtlich stellt
die Senioritat ein zweitrangiges Kriterium fur die Entlohnung dar — entscheidender ist,
was der Beschaftigte mit einer bestimmten Qualifikation leisten kann, das gilt sowohl
hinsichtlich der an ihn gerichteten Arbeitsanforderungen als auch hinsichtlich seines
individuellen Engagements. Dies ist ebenso als Hinweis zu lesen, dass geringe An-
strengungen unternommen werden zur Schaffung interner, betrieblicher Teilarbeits-

markte.

Betrachtet man das Alter eines Beschaftigten und dessen erworbene Qualifikation
als askriptives Merkmal, weil es im Gegensatz zu den ,Arbeitsanforderungen“ oder
dem ,individuellen Engagement” feststeht bzw. sich nicht riicklaufig entwickeln kann,

lasst sich eine Polarisierung im Entlohnungsmuster beobachten. In der Regel entloh-
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nen die Betriebe entweder stark leistungsorientiert, also eben nach Art der Tatigkeit
und Engagement, oder sie entlohnen nach ,erworbenen” feststehenden, nicht ent-
wertbaren Kriterien, also eben nach beruflicher Qualifikation und Betriebszugehorig-

keit. Es lassen sich nur selten Zwischentypen identifizieren.

Um die Leistungsorientierung bei der Entlohnung in den Betrieben besser beschrei-
ben zu koénnen, wird ein Index aus verschiedenen Variablen des Datensatzes (VW
2000) gebildet (vgl. Tabelle 5.15). Aus der Summierung der Bewertung der Entloh-
nungskriterien und der ebenfalls vorhandenen und héher bewerteten Information
uber leistungsbezogene Lohnkomponenten entsteht dieser Index, der natirlich nur
eine ordinale Bedeutung der Leistungsorientierung bei der Entlohnung darstellen

kann.

Tabelle 5.15: Komponenten des Indexes zur Bestimmung des Grades
der Leistungsbezogenheit der Entlohnung [VW 2000]

Hohnungskeiterium: Arbeisanforderungen=ja|  +1
ungskriterium: individuelles Engagement = ja w

Summe: Index

Demnach erweist sich das Kriterium der Leistung bei mehr als einem Drittel der Be-
triebe als die entscheidende Bestimmungsgrofie fur die Entlohnung (vgl. Tabelle
5.16). Fir eine etwa gleich grof3e Gruppe von Unternehmen (Index = 0 und Index =
1) gelten vor allem die den Personen' zuschreibbaren, nicht entwertbaren Merkmale

als entscheidendes Kriterium der Entlohnung.

Als ein, wenn auch nicht voll durchgesetzter Erfolg der Gewerkschaften in den
60er/70er Jahren galt ja die partielle Entkopplung des Lohns von der Leistung und in
gewissem Mafde auch von der Qualifikation, um einen gewissen Grad von Einkom-
mensgerechtigkeit und Berechenbarkeit der Léhne zu erlangen (vgl. z. B. Bispinck
1982). Ein Ziel war es, durch derartige Schritte eine Annaherung an das Gehaltsprin-
zip im Angestelltenbereich zu erlangen. Eine schlechte Tagesform und damit Nichter-
reichen der Tagesnorm sollte sich bei den Entgelten fur die Beschaftigten nicht
nachteilig auswirken. Statt dessen versuchte die Gewerkschaftsseite Entlohnungs-
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kriterien zu etablieren, die entlang von Arbeitsanforderungen, Aufgaben-, Arbeits-
platz- und Tatigkeitsbeschreibungen die entscheidenden Bewertungsmafstabe be-

reitstellte.

In Ostdeutschland wird dieses Entlohnungsmuster, allein schon wegen der geringen
Tarifbindung, kaum praktiziert. Hier dominiert ein verbetrieblichter, leistungsorien-
tierter Entlohnungstyp, wie er mit seinen Tendenzen der Abkehr vom Anforderungs-
bezug der Arbeitsbewertungssysteme durchaus auch von anderen Autoren beo-
bachtet Wird — jedoch fir Westdeutschland (vgl. Schudlich 1990, Greife 1990). Kom-
pensiert wird dies aber im Osten weder durch einen starkeren Qualifikationsbezug
der Lohne noch durch eine Renaissance der analytischen Arbeitsbewertung, wie es
von einigen Autoren fur Westdeutschland Ende der 80er Jahre prognostiziert wurde
(vgl. Knebel/Zander 1989, Schmidt 2000). In Ostdeutschland lasst sich statt dessen
eine Tendenz zur Subjektivierung der LeistungsbezugsgréfRen beobachten und zwar
nicht nur hinsichtlich ,einer starkeren Gewichtung potential- und verhaltensbezoge-
ner Merkmale“ (Bahnmuller 2000: 14), sondern auch in einer zweiten Subjektivitats-
dimension durch die praktizierte, teilweise ,instinktiven®, Geschaftsfuhrerbewertun-
gen der einzelnen Arbeitsleistungen, wie oben anhand der Empirie dargestelit wurde.
Gerade diese doppelte Subjektivitat bei der Leistungsvergutung kann als Indikator fir
den Geschéftsfiihrerstil eines monokratischen Paternalismus angesehen werden und

festigt damit die bestehende innerbetriebliche Machtasymmetrie:

,In der Firma gibt es keine Gewerkschaft und diese wiirde auch nicht ge-
duldet. Uber Léhne wird nicht gehandelt, sondern sie werden von mir vor-
gegeben.” [VW 2000: NT2]

Tabelle 5.16: Index und Beschreibung der Leistungsorientierung bei der Entiohnung
(n=39) (VW 2000)

w Befnebe m °/g

e Lelstungsorientlerung : 0
/be;'derE ﬁohn q
12 30,8
56,4
10 256
13 33,3
38,4
2 5,1
39 100,0 100,0
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Auf zwei Aspekte muss in diesem Zusammenhang noch hingewiesen werden: 1. Vor
allem die gréReren Betriebseinheiten neigen eher dazu, leistungsorientiert zu entloh-
nen. D.h., die Betriebe ab 50 Beschaftigten nutzen die Gestaltung eigener Lohn- und
Entgeltsysteme vor allem dazu, Uber die Léhne Leistung anzureizen. 2. In Zukunft
wird die Bedeutung dieses Kriteriums fur Lohnfragen steigen. Viele Geschéftsfuhrer
schilderten, dass sie bereits mitten in einer Phase der Umstrukturierung des Lohn-
systems in diese Richtung stecken oder dass dies unmittelbar bevorstiinde. In den
meisten Fallen gelten namlich noch die Entlohnungsgrundsatze (sowohl in den Be-
trieben mit als auch ohne Lohnsystem) aus der Anfangszeit des Unternehmens. Au-
Rer leichten Lohnerhdhungen oder den ,Abschleifungen® nach der Tarifflucht hat es
seitdem keine grundlegenden Anderungen mehr gegeben. Wenn (berhaupt, dann
gingen diese Veranderungen von den Geschaftsfuhrern aus in Richtung einer Auf-
wertung der Leistungskomponenten, wie es sich ihrer Meinung nach auch in Zukunft

fortsetzen soll.

Von den Beschaftigten gab es kaum ein Drangen zur Anderung der Entlohnungs-
grundsatze, so dass den Geschéftsfiihrern die fortgesetzte Verbetrieblichung nicht
als innerbetriebliches Konfliktthema erscheinen musste. Vereinzelt forderte der Be-
triebsrat den Geschaftsfihrer zu gleichmaRiger Lohnerhéhung fir alle auf, was den
Geschaftsfuhrern in der Regel missfiel. Ein Geschaftsfuhrer eines qualifizierten
Dienstleistungsbetriebes mit 80 Beschaftigten schilderte das Verhéltnis zum gerade

neu entstandenen Betriebsrat so:

"Es ist die Eingewohnungsphase ... und nicht ganz der ideale Partner. Als
erstes hatte der Betriebsrat eine Gehaltserhéhung fur alle durchgesetzt —
nach dem GieRRkannenprinzip, das ich gerade dabei war aufzubrechen und
mehr leistungsorientierte Bezahlung ins Spiel zu bringen. lch méchte gerne
ein bisschen gezielter stimulieren, aber der Betriebsrat hat's mir vermas-
selt." [VW 2000: E5]

¢ Resiimee I: Weitgehend stillgelegter Lohnkonflikt

Um eine umfangreiche Uberprifung der bisher dargestellten Befunde und Schiuss-
folgerungen zu leisten, fehlt es eigentlich an ausreichender Literatur und einer guten
Datenlage Uber Entlohnungsmuster und betriebliche Lohnpolitik in Ostdeutschiand.
Den Akteuren und Sozialwissenschaftlern, die sich mit dieser Thematik befassen, ist

diese Licke bekannt und haben entsprechend,en Forschungsbedarf angemeldet (vgl.
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Schmidt 2000) und zum Teil auch schon bearbeitet (Artus, Schmidt, Sterkel 2000).
Unbestritten bleibt, dass sich der Schwerpunkt der ostdeutschen Betriebe mit seiner
Entlohnungspolitik auBerhalb der tariflichen Normen bewegt (vgl. Kohaut, Schnabel
1998), sei es durch, im Vergleich zu Westdeutschland, haufiger beanspruchte Son-
der- und Hartefallregelungen (vgl. Hickel, Kurtzke 1997) oder sei es schlicht durch
den diinnen Organisationsgrad, sowohi der Unternehmen (vgl. Henneberger 1993,
Ettl, Wiesenthal 1994, Schroeder, Ruppert 1996) als auch der Beschaftigten (vgl.
Preusche 1997, Artus 1996). Dass sich daraus eine handfeste Krise des Flachenta-
rifvertrages entwickelt hat (vgl. Schauer 1999: 433ff.), &ndert nichts daran, dass man
so gut wie nichts Uber die anderen Formen ostdeutscher Entlohnungspolitik aufer-

halb des Tarifvertrages weif3.

Bahnmiillers (2000) Studie tiber Entgeltsysteme und Entgeltpolitik schliel3t zwar eine
Lucke allgemeiner Wissensunsicherheit Uber die betriebliche Realitat hinsichtlich der
Lohn- und Leistungspolitik (in Deutschland). Eine differenzierende ostdeutsche Be-
trachtung, die die Besonderheiten der Transformation und ihre Folgen berlicksichtigt,
gelingt ihm aber auch nicht (und war auch nicht sein Anspruch). Trotzdem gibt diese
Studie wichtige Impuise fir die Einordnung des ostdeutschen Entwicklungspfades.
Beispielsweise liefert sie den Hinweis, dass nach einer ,Latenzphase® in der Bundes-
republik der 80er Jahre, in der die Tarifparteien die aus den 50er und 60er Jahren
stammenden Grundsatze der Entgeltpolitik nicht antasteten, die 90er durch die ,Wie-
derentdeckung der Entgeltpolitik als genuinem Feld betrieblicher Kosten- und Leis-
tungspolitik® (Bahnmiller 2000: 10; vgl. auch Bender 1997: 41) gekennzeichnet wa-
ren. Offensichtlich verfestigte sich das Muster in einem Wechselspiel von Zuge-
standnissen an Ostdeutschland, um die Uberlebensfahigkeit der hiesigen Betriebe zu
sichern, und von Vorbildwirkungen fur Westdeutschland (Stichwort: Tarifflucht auch

in Westdeutschland — vgl. Kohaut, Schnabel 1998), sowohl hier als auch da.

Auch Bahnmillers Zuriickweisung der vielbeschworenen ,Krise des Leistungslohns®
wird fir Ostdeutschland durch die Studie von Artus, Schmidt und Sterkel (2000) und
die hier vorliegenden Ergebnisse bestatigt. Krisen einzelner Formen, wie Akkord-
oder Zeitlohn, lassen sich zwar beobachten, dafir erfahren aber ,weiche” Instrumen-
te, wie Zielvereinbarungen oder Pramiensysteme, eine Aufwertung (vgl. Bahnmdller
1999).
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Fur die vorliegende Arbeit bleibt die Studie von Artus, Schmidt und Sterkel (2000)
eine der wichtigsten Untersuchungen in diesem Feld, weil sie als eine der wenigen
tatsachlich den Fokus auf die ostdeutsche Industrie richtet. Die Autoren weisen zu
Recht auf anhaltendes Abschleifen von Arbeitszeitnormen und eine Enttariflichung
der Arbeitsbedingungen und Entlohnungsformen hin. AuBerdem versuchen sie durch
die Beschreibung dieser Prozesse als ,normative Flexibilisierung” in der Metall-/Elek-
trobranche, ,wilde Flexibilisierung” in der Baubranche und ,betriebszentrierte Flexibi-
lisierung“ in der Chemie sinnvolle Begriffe zur Beschreibung der Entlohnungssituati-

on in der ostdeutschen Industrie an die Hand zu geben.

Allerdings liegt hier das Augenmerk zentral auf der Tarifrealitdt und der Erkenntnis
des ,schleichenden Bedeutungsverlustes tariflicher Normen®, so auch der Untertitel
des Buches. Mit diesem Ansatz verschlieRen sich die Autoren der Chance, den
Wildwuchs®, die verbetrieblichte Entlohnungsstruktur jenseits des Tarifs zu betrach-
ten. Sie unterstellen damit gleichermafien auch, als ob nach dem Institutionentrans-
fers Anfang der 90er, der auch die Tarifstrukturen in Ostdeutschland implantieren
sollte, das Modell des Flachentarifvertrages in der Breite anerkannt war und rei-
bungslos funktionierte wie die Jahre zuvor in Westdeutschland. Manche Abweichung
von der tariflichen Norm wird geradezu fast schon pejorativ als ,selbstgebastelt
(ebd.: 87) beschrieben, ohne wenigstens anzuerkennen, dass die Akteure ihre Ent-
lohnungspolitik inren Handlungsbedingungen entsprechend anpassen mussten. Wel-
chen Beitrag die hohe Bedeutung der eigenen Entlohnungssysteme moglicherweise
fur den innerbetrieblichen Sozialfrieden (siehe die folgenden Ausfihrungen weiter
unten) und die untertarifliche Zahlung fur die Konsolidierungserfolge, z.B. in den Re-
gionen Chemnitz und Sudthuringen, geleistet haben, wird nicht betrachtet und geht
aufgrund des standigen Bezuges zur Norm des Tarifes im Laufe der Betrachtungen
unter. Die geringere Bedeutung der tariflichen Entlohnungssysteme in den dynami-
scheren Regionen verdeutlicht dies: Wahrend kein Betrieb bzw. nur 10,5% der unter-
suchten Betriebe in Chemnitz bzw. Stidthiringen nach tariflichem System entlohnen,
macht diese Gruppe in den Regionen Berlin, Nordthiringen und Eberswalde ca. 30%
der Betriebe aus. Aber auch fehlende Entlohnungssysteme spielen eine gréere Rol-
le dort, wahrend in den dynamischeren sudlichen Regionen dagegen ein internes
Entlohnungssystem bei etwa 60% der Betriebe (Chemnitz: 62,5%, Sudthiringen:
57,9%) die Arbeitsvergitung regelt.
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Ein weiterer Zusammenhang lasst sich zwischen dem Erlebnis, nach dem die Ge-
schaftsfihrer in der Nacherhebung 2000 gefragt wurden — namlich, dass Lohnforde-
rung unter Androhung der Kiindigung von Seiten der Beschaftigten ausgesprochen
wurden — und dem Bestehen eines Entlohnungssystems herstellen. Die Betriebe, die
solch ein Entlohnungssystem fiihren — sei es nun ein tarifliches, sei es ein eigenes —
mussten in der Regel auch keine En‘ahrung mit dieser Form der ,Erpressung”, wie es
viele Geschaftsfuhrer auch bezeichneten, erleben (vgl. Tabelle 5.17). Am starksten
von einer solchen Form arbeitsmarkthezogener Beschaftigtenaktivitat sind dafur aber
die Betriebe ohne jegliches Entlohnungssystem betroffen. Das interne, betriebliche
Entlohnungssystem geniet offensichtlich das gréfite Vertrauen der Beschéftigten.
Es wird wahrscheinlich als das gerechtere wahrgenommen und sorgt damit auch far

eine Wahrung des Betriebsfriedens.

Tabelle 5.17:  Entlohnungssysteme und das Erlebnis von Lohnforderung unter Kundigungsandro-
hung [VW 2000]

Haben Sie schon einma
USSR dass Kiappe
Androhung der

Diese Wahrnehmung spricht aber auch fir die These des weitgehend stillgelegten
Lohnkonfliktes. Ein internes Entlohnungssystem — von dem wir inzwischen wissen,
dass es vor allem durch seinen hohen Subjektivitdtsgrad und den vordergriindigen
Charakter, Leistung anzureizen, die Machtasymmetrie zugunsten der Beschaftiger
starkt — hat in dem betrieblichen Gefuige also auch die Funktion das Egalitatsbedurf-
nis der Beschaftigten scheinbar zu béfriedigen. Das weitestgehend homogene Leis-
tungspotenzial der Beschéftigten verschleiert dabei den eigentlichen, Differenz be-

fordernden Charakter des Entlohnungsmusté"rs. Auch die Geschéftsfithrer sitzen
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manchmal dieser Tauschung selbst auf oder verteidigen diesen lohnpolitischen Kon-
servatismus.? In einem groBen Teil der Betriebe ist damit die Lohnfrage — nicht nur
durch die fehlenden Primar- und Sekundarmachtstrukturen — arbeitspolitisch kein

Thema und wird nicht offen und konstruktiv diskutiert.

e Resiimee II: Ausblendung personalwirtschaftlicher Motive

im Entlohnungsmuster

Es bleibt festzuhalten, dass fiir einen groRen Teil der Betriebe der Leistungsmalistab
als entscheidendes Kriterium bei der Entlohnung angelegt wird. Damit dominiert im
verarbeitenden Gewerbe Ostdeutschlands ein Entlohnungsmuster, das vor allem
(betriebs-)wirtschaftlichen Kriterien gehorcht. Personal wird primar als Kostenfaktor
angesehen (vgl. auch Denisow u.a. 1996: 18) und erst allméahlich bildet sich bei eini-
gen Geschiaftsflihrern ein anderes Verstandnis und anderer Umgang mit dem Perso-
nal heraus. Dazu tragt das wachsende Bewusstsein fir kommende Probleme wie
sich zuspitzende Fachkrafteknappheit und die bedrohliche demographischen Situati-
on in 10 bis 15 Jahren genauso bei, wie der aus Westdeutschland schon langer dis-
kutierte Ansatz, Personal als Ressource zu begreifen, die es nicht zu rationalisieren
gilt, sondern um die herum die Arbeitsprozesse zu konzipieren sind (vgl. Kern,
Schumann 1984; vgl. Kieser 1996). Eine ahnliche Tendenz der ,Aufwertung des Per-
sonals“ (Denisow 1996: 20) kénnte sich also auch in Ostdeutschland abzeichnen,
sobald die Personalwirtschaft ihre arbeitsmarktbezogenen Ressourcen in den

nachsten Jahren tatsachlich schwinden sieht.

Damit durfte aber nicht nur die Personalwirtschaft in den neuen Landern vor grollen
Herausforderungen stehen, auch die Entlohnungssysteme und die Lohnpolitik
mussten ihren vordergriindig (betriebs-)wirtschaftlich motivierten, Leistungen anrei-
zenden Charakter ablegen und personalwirtschaftliche Dimensionen bei der Ent-
geltfestsetzung berticksichtigen. Vor allem der qualifikationsbezogene Anforderungs-
bezug dirfte an Bedeutung fur die Bestimmung der Léhne gewinnen. Gegenwartig
sieht es aber eher noch so aus, als wiirde die Leistungskomponente bei der Entloh-

nung in nachster Zeit eher eine weitere Aufwertung erfahren.

? Fast zwei Drittel der Dessauer Geschaftsfuhrer lehnen-eine groere Lohndifferenzierung ab, nur ein
Drittel wiirde sich winschen, dass dies betrieblich durchsetzbar wére (vgl. Behr 2000c: 65f.).
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Am leichtesten wird den Betrieben die Umstellung fallen, die schon Erfahrungen mit
einer Situation gemacht haben, in der Fachkrafte aufgrund der fur sie glinstigen Ar-
beitsmarktlage unter Androhung der Kindigung mehr Lohn verlangten. Einen Ein-
fluss auf diese Art von selbstbewussten Beschéftigtenverhalten im Sinne des Ar-
beitsmarktes hat aber auch eine hohe Leistungsorientierung bei der Entlohnung im
Betrieb. D.h., letztendlich sind tatséchlich die Betriebe bei der Anpassung an die
neuen Arbeitsmarktbedingungen im Vorteil, die ihre Beschaftigten durch eine ausge-
sprochen leistungsorientierte Lohnpolitik zu einem Verhalten motiviert haben, das

Arbeitsmarktoptionen wahrnimmt, taxiert und potenziell auch realisieren kénnte.

D.h. aber auch, mit dem Wegfall der das lohnpolitische Moratorium beglinstigenden
Determinanten und dem wachsenden Selbstbewusstsein der Beschéftigten in Bezug
auf den Arbeitsmarkt muss die Entlohnung andere Kriterien starker berticksichtigen
als bisher. Das haben vor allem die Betriebe begriffen, die schon einmal ein ,Hoch-
kiindigungserlebnis* hatten, denn in solch einem Fall modifizierten diese Unterneh-
men die Entlohnung, in dem sie einen Kompromiss mit dem jeweiligen Beschaftigten
suchten oder auf dessen Forderungen eingingen. Die Flexibilitdt der Lohnleistungs-
systeme lasst offensichtlich solche kurzfristigen Modifizierungen noch zu, langfristig
mussen aber solche Verdnderungen in Richtung eines Umbaus des Entlohnungs-
systems erfolgen, das sich starker an Qualifikationen orientiert als bisher (vgl.
Schmidt 2000: 9), was wahrscheinlich wiederum nur einhergehen kann mit einer

gréleren Lohnspreizung als bisher.

In den anderen Betrieben, in denen die Geschaftsfuhrer bisher nie von den Beschaf-
tigten auf die zu gering an den Arbeitsmarkt angepassten Léhne angesprochen wur-
den, gehen die Geschéaftsfihrer haufiger davon aus, dass sie diesen Beschaftigten
unter solchen Umstanden der ,Erpressung“ auch ziehen lassen kénnen. Die Bereit-
schaft unter solchen Umstanden auf einen Mitarbeiter zu verzichten teilen 53,6% der
untersuchten Industriebetriebe und keiner dieser Geschéaftsfiuhrer kann sich vorstel-

len auf derartige Forderungen einzugehen (vgl. Tabelle 5.18).

Eine mogliche Erklarung fir dieses Reaktionsmuster liefert ein Statement
einer Personalverantwortlichen eines Thuiringer elektro- und funktechni-
schen Betriebes, die der Realisierung solcher Handlungsoptionen jegliche
(Markt-)Rationalitat absprach: ,Nein, das haben wir so noch nicht erlebt, a-
ber das ware auch eine duRerst ungesunde Geschichte, das hat doch
nichts mit Markt zu tun." [VW 2000: ST 8]
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Also nur die Konfrontation mit der Fachkrafteknappheit oder der demographischen
Situation auf dem Arbeitsmarkt scheint zu einem (personalwirtschaftlich sinnvollen)
Umsteuern in der Entlohnungspraxis zu flhren. Das zeigt sich besonders deutlich
entlang der Branchendifferenzierung. Die Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt fur
unternehmensbezogene Dienstleistungen sind offenkundig bereits jetzt rarer gewor-
den als bisher in der Industrie. Entsprechend haufiger geben die Geschéftsfuhrer der
Dienstleistungsbetriebe an, dass sie auf Beschéftigtenforderungen in irgendeiner
Form eingehen missen (vgl. Tabelle 5.18). lhre Entlohnungskriterien richten sich
weit haufiger an der Qualifikation der Mitarbeiter aus, auch aufgrund der angespro-
chenen Nahe zum offentlichen Beschaftigungssektor, als an deren (aktuell messba-

rer) Leistung.

Tabelle 5.18:  Personalwirtschaftliche Reaktion auf Lohnforderung unter Androhung der Kiindigung
[VW 2000]

- Industrie | Dienstlei:
. n=28 L nAd

i

e e s
*inkl. 4 Falle aus dem Handw

Die hohe Leistungsorientierung bei der Entlohnung in der Industrie stieR bisher auch
auf entsprechendes ,Entgegenkommen* der Beschaftigten. Ihre hohe Leistungsbe-
reitschaft sorgte mit dafir, dass der Arbeitsmarktentwicklung in der Vergangenheit
wenig Beachtung geschenkt wurde. Die Leistung wird und wurde im Betrieb erbracht
— die Konsequenz dieser Ansicht wird besonders deutlich in der du3erst negativen
Einschatzung der Geschaftsfuhrer des Leistungspotenzials der Arbeitssuchenden in
der Dessau-Studie (vgl. Behr 2000c: 55f.). Die fatale Konsequenz einer solchen Ze-
mentierung der Segmentation zwischen innen und aullen — anstelle einer, eher in
Westdeutschland praktizierten innerbetrieblichen Segmentation zwischen Rand- und
Stammbelegschaft, die in Ostdeutschland sehr schwach ausgepragt ist — betrifft da-
bei nicht nur mangeinde Ein- und Austrittschancen fur Arbeitssuchende und Be-

schaftigte, sondern préagt auch das Entlohnungsmuster nachhaltig als wenig zu diffe-
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renzierende Angelegenheit. Der hohe Facharbeiteranteil, die Homogenitat und damit
einhergehend das vergleichbare Leistungsvermdgen der Beschaftigten kulminieren
letztendlich in einer schwachen Lohnspreizung in den ostdeutschen Betrieben. Somit
wird die geringe Lohndifferenzierung zu einem weiteren Indikator fur die geringe per-

sonalwirtschaftliche Ausrichtung der Entlohnungspraxis.

Ein weiteres Indiz fur die Ausblendung personalwirtschaftlicher Motive in der Entloh-
nungspolitik stellt der geringe Versachlichungsgrad der Entlohnungsgrundsétze dar.
Die Verbetrieblichung der Entgeltfestsetzung sorgte eigentlich in einem betrachtli-
chen Teil der Betriebe fur eine doppelte Subjektivierung der Leistungsbewertung,
zum einen aufgrund der Praxis der Festlegung der Léhne durch die Geschéftsfihrer
selbst (in der Regel ohne den Einbezug eines kollektiven Entscheidungsgremiums,
geschweige denn eines Betriebsrates) und des Weiteren durch die Entgeltfestset-
zung fur jeden Einzelnen, die sich meistens zwar formal an Eingruppierungsregeln
halt, aber durch die hohe Bedeutung variabel gehaltener Lohnbestandteile letztend-

lich eine individuelle Leistungsbewertung darstellt (vgl. Tabelle 5.19).

Tabelle 5.19:  Aushandlung der Léhne im Betrieb
[VW 2000]

Fur eine weitere Verschleierung der Sicht auf den Zusammenhang zwischen Entloh-
nung und Arbeitsmarkt sorgte in der Vergangenheit die Altersstruktur in den Betrie-
ben: Die Geschaftsfilhrer gehen aufgrund des mittleren bis hohen Alters ihrer Be-
schaftigten davon aus, dass die Beschaftigten aufgrund ihrer Sesshaftigkeit und
Verwurzelung mit Region und Familie den Arbeitsmarkt als Angebot von Optionen
nicht wahrnehmen. Aber das Ende der Belegschaftshomogenitat, eine wichtige Vor-
aussetzung fur diese Entlohnungsmuster, kommt mit dem Eintritt einer neuen Gene-

ration in die Betriebe immer naher.
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Alles in allem scheint also die Infrageétellung der bisherigen Entlohnungspraxis noch
nicht das Thema in den ostdeutschen Betrieben zu sein. Obwohl schon Tendenzen
in einigen wenigen Bereichen (qualifizierte Dienstleister und vereinzelte Berufsgrup-
pen) erkennbar sind, bleibt es ein glicklicher Umstand fur die Beschaftiger, dass ihre
Mitarbeiter bisher wenige Forderungen stellten. Auch jiingere, zum Teil besser quali-
fizierte Fachkrafte kénnen nicht zwangslaufig damit rechnen, mehr zu verdienen als
die Alteingesessenen und die Hegemonitdt der alten und mittelalten Belegschafts-
mitglieder und damit die Vorherrschaft des bescheidenen Arbeitsspartaners lasst

kaum Anderungswiinsche am Entlohnungssystem von Seiten der Belegschaft zu.
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5.2 Die Beschiftigten

5.2.1 Ostdeutsche Beschiftigte als rationale Akteure?

Bisher wurden die potenziellen Optionen, die der Arbeitsmarkt fur Beschaftigte be-
reithalt aus der Einschatzung der Geschaftsfithrer beschrieben. In dieser Perspektive
handelt es sich also auch um eine Gefahr, die den Betrieben durch eine Fachkrafte-
knappheit aufgrund der regionalen Lage und der Dynamik geschuldeten Optionener-
weiterung drohen kdénnte. Im folgendén Abschnitt soll es aber um die Wahrnehmung
und Realisierung dieser moglichen Arbeitsmarktchancen durch die Beschéftigten
selber gehen, also ein Verhalten als rationale Arbeitsmarktakteure. Der Gegentyp
zielt auf ein traditionell orientiertes, wertrationales Handlungsmuster (vgl. Tabelle
5.20).

Tabelle 5.20: Elemente eines (Beschaftigten-)Akteursverhaltens in Bezug auf den Arbeitsmarkt mit

Darstellung des entsprechenden Gegentyps

lemente eine
ohngBectio oyl

e starke Wahrnehmung von Optionen auf | e
dem Arbeitsmarkt

keine Wahrnehmung, Ausblendung oder
Negierung von Optionen auf den Ar-

¢ Realisierung von Chancen, die der Ar-
beitsmarkt bietet ,

e Lohnorientierung erfolgt auch in Bezug
auf den Arbeitsmarkt

Dieses Muster geht haufig einher mit weite-

ren, indirekt auf den Arbeitsmarkt bezogenen

Orientierungen:

e schwache bzw. instrumentelle Bindung
an das Unternehmen

e Bedurfnis der Interessenwahrung und -
artikulation gegentiber dem Arbeitgeber

beitsmarkt

e Arbeitsmarkt als Bedrohung, der keine
realistischen Alternativen bietet, sondern
Arbeitslosigkeit bereithalt

o Arbeitsmarkt spielt keine Rolle bei Lohn-
orientierung

Dieses Muster geht haufig einher mit weite-

ren, indirekt (nicht) auf den Arbeitsmarkt be-

zogenen Orientierungen:

e starke, sentimentale Bindung an den
Betrieb

e Bedirfnis der Bewahrung eines Konsens'
und Negierung des Interessengegensat-
zes

moderner, zweckrationaler Typ <

- traditioneller, wertrationaler Typ

Die Definition eines solchen Handelns in Bezug auf den Arbeitsmarkt ergibt sich aus
klassischen Rationalitatstheorien der Soziologie (z.B. Weber 1984), angewendet auf
Akteure in bestimmten Umwelten (Arbeitsmarkt und Betriebe), und neueren subjekt-

orientierten Arbeitsmarkttheorien. Die é\l’terenfE und neueren Segmentationstheorien
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(vgl. Sengenberger 1975; vgl. Baden, Kober, Schmid 1996) beschreiben zwar auch
unterschiedliche Chancen auf verschiedenen Arbeitsmarkten, jedoch tragt diese Ar-
beit ,nur® eine Bereicherung zu einem spezifischen Arbeitsmarkt bei, namlich dem

berufsfachlichen.

Eine weitere Annahme dieser Arbeit ist, dass eine derartig operationalisierte und zu
erklarende Variable, die das Akteursverhalten unter Einfluss des Arbeitsmarktes be-
schreibt, nattrlich weiteren wesentlichen Einflissen unterliegt. Wir haben es hier
demnach mit einem Arbeitstyp zu tun, dessen Interessehandeln, Wertpréferenzen
und Rationalitat als Arbeitsmarktsubjekt in hohem Male eingebettet ist in generati-
onsspezifische Lagen differenzierter Muster der Lebensfiihrung. Neben den abs-
trakten betrieblichen Interessen kommt es dann eben auch auf die Verankerung in
Lebensumwelten, Familie, Region u.a. an. SchlieBlich tragen innerbetriebliches Kii-
ma und die vorherrschende Konstruktion der Interessenaushandlung und Machtba-
lancen wesentlich zu einem entsprechend strukturiertem Akteur bei. In diesem Sinne
erfullen also die alten und mittelalten Arbeitsspartaner und Bleiberbelegschaften alle
Kriterien zur Praferenz eines traditionellen Handlungsmusters im Gegensatz zu den
Jungen, von auf’en Hinzugekommenen, die noch unabhangiger agieren kénnen.
Langfristig gesehen und mit Blick auf die kinftige, demographisch bedingte Hege-
monie der Alteren in der Gesellschaft — nicht nur in Ostdeutschland — erscheint die-
ses Modell der Handlungsorientierungen einen Ausblick zu ungunsten rationaler Be-

zlge auf den Arbeitsmarkt zu geben.

Zunachst aber steht erst einmal, nach dem jahrelang in dieser Hinsicht gar nichts
passierte, eine VergréRerung von Optionen fir bestimmte Beschaftigtengruppen auf
dem Plan. Fur die ostdeutschen Beschaftigten, die seit der Wende direkt und indirekt
dem Leitbild des Arbeitskraftunternehmers ausgesetzt und unter entsprechendem
Anpassungsdruck standen, schlief3t sich damit jetzt erst eine Lucke zur Realitat —
schlieBlich bot der Arbeitsmarkt die ganzen Jahre bisher kaum Gelegenheit solche
,gepredigten” Verhaltensmuster umzusetzen (vgl. Kommission fur Zukunftsfragen der
Freistaaten Bayern und Sachsen 1997). Der Verdacht liegt also zudem noch nah,
dass die Tradierung und Festigung solcher Akteursrationalitaten (jenseits der Ratio-
nalitat auf den unverlasslichen Arbeitsmarkt) zu einer weiteren Starkung einer be-

schriebenen traditionellen Orientierung flhrt.
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Die Beschaftigung mit diesem Akteursverhalten in Bezug auf den Arbeitsmarkt geht
also auf die Grundannahme der Auswirkungen der personalwirtschaftlichen Latenz-
phase in den industriellen ,Schrumpfbetrieben® in Form von Stagnation und Verfesti-
gung auf dem Arbeitsmarkt zurtick. Allmahlich kénnte jedoch das Angebot und die
Realisierbarkeit von Optionen auf dem Arbeitsmarkt fur Beschaftigte wachsen, so
dass zunachst ein Akteursverhalten im Sinne eines Abwagens von Chancen und Ri-

siken in Bezug auf den Arbeitsmarkt wahrscheinlicher wird.

Empirisch fundierte Daten, die dieses Problem widerspiegeln, sind in mehreren sehr
unterschiedlichen Erhebungen gewonnen worden. Hier besteht aber kaum die Mdg-
lichkeit Auswertungen dieses vorliegenden empirischen Materials angemessen mit
Massendaten oder Daten auf htherem Aggregationsniveau als dem hier vorgestell-
ten zu spiegeln. Die Erwerbsbiographieforschung (vgl. z.B. Diewald u.a. 1995; vgl.
Heinz 1996; vgl. Schenk 1996) kénnte daruber Aufschluss geben, im Rahmen dieser
Magisterarbeit muss diese Aufgabe aber unerledigt bleiben, um sie in weiterfihren-

den Analysen aber um so nachdricklicher ins Pflichtenheft zu schreiben.

Tabelle 5.21:  Untersuchungsgegenstand, Perspektive und Herkunft der erhobenen Daten
zur Orientierung auf den Arbeitsmarkt

Untersuchu

~ gegensta

. Datenquelle

Primarperspektive: Beschaftigte

Arbeitsmarkt- geben Auskunft tber ihre eige- Intensiv 2000
orientierungen nen Orientierungen in Bezug auf LF 2000
von Beschaftigten den Arbeitsmarkt

in der ostdeut-
schen Industrie
und anderen Be-

Sekundarperspektive: Ge-

e schéaftsfihrer schatzen die Nei- VW 2000
schaftigungsfel- gung ihrer Beschaftigten zur Dessau 2000
dern Orientierung auf dem Arbeits- Intensiv 2000
markt ein

Tabelle 5.21 gibt Aufschluss Uber die Herkunft der Daten, mit denen im Folgenden
gearbeitet werden soll, um diesen Ansatz zu verfolgen, und des Weiteren Uber die
verschiedenen Perspektiven, aus denen heraus die Bewertung der Arbeitsmarkt-
chancen erfolgt. Der Fokus liegt dabei auf den Beschaftigten, wobei hier sowohl die
Primareinschatzungen als auch sekundare. Bewertungen der Arbeitsmarktorientie-

rung der Beschaftigten durch die Geschaftsfuhrer vorliegen.
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Im Folgenden kann anhand dieser Datenquellen gezeigt werden, dass die Betriebe
bisher unter den gliicklichen Umstanden operieren konnten, von ihren Beschaftigten
kein Akteursverhalten mit auf den Arbeitsmarkt bezogenen rationalen Abwagungen
von Chancen und Optionen befurchten zu mussen. Diese auBerordevntlich hohe Bin-
dung an den Betrieb schafft aber nicht nur Stabilitat in der betrieblichen Organisation,
sie sorgt auch fur eine Blockierung eines sténdigen Austausches zwischen Arbeits-
markt und Betrieben (Segmentation). Diese von der Beschéftigtenseite verursachte
Blockierung erfahrt seine Entsprechung in der negativen Wahrnehmung des Ar-
beitsmarktpotenzials von Seiten der Geschéftsfuhrer, so dass wir von einem doppelt
blockierten Arbeitsmarkt sprechen kénnen (vgl. Behr 2000c). Des Weiteren lasst sich
zeigen, dass es Generationenunterschiede in dieser Wahrnehmung gibt und zwar
dergestalt, dass die Jungen eher zum modernen Orientierungstyp neigen. Aber auch
hier lassen sich ostdeutsche Besonderheiten und tradierte Muster in der Wahrneh-

mung des Arbeitsmarktes aus der spezifischen Erfahrung mit dem Umbruch ablesen.

e Wahrnehmungen von Optionen auf dem Arbeitsmarkt

Der Anteil der Befragten aus der Lehrforschungserhebung, der bei den Fragen zur
Einschatzung der Beschaftigungschancen auf dem Arbeitsmarkt und zu Zusammen-
hangen der eigenen Erwerbssituation und den Entwicklungen im ostdeutschen Be-
schaftigungssystem keine Angaben machen kann oder will, liegt im Durchschnitt bei
unter 10% und ist damit auRerordentlich gering. Neben der hohen Datenqualitat zeigt
es doch auch, dass rationale Uberlegungen in Bezug auf den Arbeitsmarkt bei ent-
sprechendem Impuls durchaus vorgenommen werden. Inwieweit sich diese Wahr-
nehmungen tatsachlich in arbeitsmarktbezogenem Handeln auswirken, wurde schon
in einigen der bisher angesprochenen Punkte deutlich, in denen die Beschaftiger

Auskunft Uber das Verhalten ihrer Beschéftigten gaben.

Wie aus den Tabellen 5.22 und 5.23 hervorgeht, hat sowohl der aktuelle Erwerbs-
status als auch die Beschaftigung in bestimmten Sektoren einen gewissen Einfluss
auf die Einschatzung der beruflichen Beschaftigungschancen. Es lasst sich zeigen,
dass die Entscheidung zu einer Ausbildung natirlich mit gewissen Beschaftigungs-
hoffnungen verkniipft ist, starker als bei den im Erwerbssystem ,angekommenen®

bzw. wieder ,herausgekippten” Schicksalen'.,,,\/on Arbeitslosigkeit betroffene und in
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arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen Beschaftigte neigen mehrheitlich zu einer pes-

simistischen Einschatzung ihrer Beschéaftigungschancen.

Tabelle 5.22:  Beurteilung der aktuellen Beschaftigungschancen auf dem externen Arbeitsmarkt im
Beruf der befragten Person nach aktuellem Erwerbsstatus [LF 2000]

Bei der Differenzierung nach Beschaftigungssektoren ist der Anteil der positiven Be-
urteilungen der beruflichen Beschaftigungschancen unabhéngig vom Sektor, in dem
die befragte Person momentan beschéftigt ist, in den drei untersuchungsstarksten
Segmehten etwa auf gleichem Niveau. GréRere Differenzen lassen sich jedoch in
den negativen Einschatzungen und den etwas ungewisseren, durchschnittlichen Be-
wertungen der Beschéftigungschancen nachweisen, wobei hier auffallt, dass die Be-
urteilung der Chancen als ,sehr schlecht® eher von Beschaftigten im o&ffentlichen

Dienst und im Dienstleistungssektor und Handel beschrieben werden.

Tatsachlich entsprechen die negativen Einschatzungen gewissen Trends in der all-
gemeinen Situation des ostdeutschen Erwerbssystems. Im Dienstleistungsbereich,
vor allem bei den einfacheren und personenbezogenen, scheint eine Sattigung er-
reicht zu sein. Im o6ffentlichen Dienst sind in den vergangenen Jahren die Mittel
knapp und knapper geworden und die Altersstruktur dieser Organisationen beférdert
zum Teil noch starkere AbschlieBungstendenzen gegenuber dem Arbeitsmarkt, als
wir es schon in der Industrie beobachten kénnen. Man kann also zuerst einmal fest-
halten, dass von den Beschaftigten und Arbeitssuchenden im ostdeutschen Er-
werbssystem durchaus allgemeine Arbeitsmarktentwicklungen wahrgenommen wer-

den und in Bezug gesetzt werden zu einer, wenn auch eher allgemeinen und mit
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eher pessimistischem bis verhaltenem Grundton, Einschatzung der Beschaftigungs-

chancen auf dem Arbeitsmarkt im entsprechenden Berufsfeld der befragten Person.

Tabelle 5.23:  Beurteilung der aktuellen Beschaftigungschancen auf dem externen Arbeitsmarkt im
Beruf der befragten, aktuell erwerbstatigen Person nach Beschéftigungssektor
[LF 2000]

* inklusive 2 Selbstandiger

Deutlicher als nach aktuellem Erwerbsstatus und dem Sektor, in dem die befragte
Person beschéftigt ist, lassen sich die Einschatzungen der Beschaftigungschancen
aber nach Alterskohortenzugehorigkeit® differenzieren. Somit ergibt sich ein genera-
tionentypisches Bild fiir die negative, durchschnittliche und positive Beurteilung der
Arbeitsmarktchancen durch die verschiedenen Alterskohorten (vgl. Tabelle 5.24). Die
Jungen schatzen sowohl gegenwdrtig als auch fur die Zukunft ihre Beschaftigungs-
chancen deutlich besser ein als die Alteren. Obwohl alle Altersgruppen dazu neigen,
die Zukunft hinsichtlich der Arbeitsmarktchancen fur ihr Berufsfeld deutlich besser

einzuschétzen, als es sich gegenwartig prasentiert, bleibt es nur maximal ein positiv

® Die Alterskohorten sollten in der Konzeption der Erhebung streng abgetrennte Gruppen darstellen
entlang der Geburtsjahrgange 1971-1975 (Kohorte 1), 1963-1967 (2), 1953-1961 (3), 1937-1947 (4).
Das Entscheidungskriterium fur diese Auswahi war das Alter zum Zeitpunkt der Wende, das — so die
Grundannahme der Lehrforschung — damit auf einen gewissen berufsbiographischen Hintergrund
verwies und altersspezifische Folgeentwicklungen nach der Wende implizierte, die als typisch ange-
sehen werden fir die entsprechende Altersgruppe, wie z.B. die starke Betroffenheit der Kohorte 2 von
der ,sozialvertraglichen Entlassungspolitik" der Betriebe oder die Formierung der Bleiber- und Pakt-
belegschaften durch die in den industriellen Schrumpfbetrieben arbeitskulturell pragende Kohorte 4.
Die Form der Interviewanbahnung und der Charakter der Erhebung als Lehrforschung brachten es
jedoch mit sich, dass der Datensatz sich nicht wie vorgesehen durch eine strikte Kohortenabgrenzung
auszeichnet. Dadurch verschwimmen die Grenzen etwas, die Kohortenschwerpunkte bleiben aber bei
den angegebenen Geburtsjahrgangen — siehe auch: Ubersnchten Uber die Untersuchungsstichprobe
der Lehrforschungserhebung im Anhang.
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gestimmtes Viertel (25,0%) in der Kohorte 2, ein Finftel in Kohorte 3 (20,9%) und in
Kohorte 4 gerade mal 17% — gegeniber fast 50% in der jingsten Kohorte 1 sind das

recht wenig optimistische Aussichten, auf die die anderen Altersgruppen hoffen.

Tabelle 5.24: . Beurteilung der Beschaftigungschancen im erlernten bzw. ausgeubten Beruf
gegenwartig (aktuell) und in Zukunft (kunftig) [LF 2000]

|_Kiinftig |
| aktuell
| kinftig |

| [Taktelll 486 | 286 | 114 |

(fehlende Werte auf 100% = ,weil} nicht")

Worauf beruhen nun diese Urteile, die hier als Wahrnehmungen des Arbeitsmarktes
abgefragt wurden? Eine erste Erklarung fur den Optimismus der Kohorte 1 ergibt
sich aus der bereits erwahnten Annahme, dass man einen Berufsweg eingeschlagen
hat, von dem man auch gewisse Erfolgsaussichten erwarten kann. Kohorte 2 — die
Generation des Kinderverzichts und die Altersgruppe, die stark von der ,sozialver-
traglichen Entlassungspolitik” der Betriebe betroffen war — duRert sich mit dem Eintritt
in die Berufswelt, der gekennzeichnet'war durch Ein- und Umstieg in neue Berufsfel-
der, teilweise Entwertung von Qualifikationen, schon deutlich weniger euphorisch als

die Jungeren.

Im Gegensatz zu den alteren Industriebeschéftigten kdnnen die Jingeren, die die
Arbeitsmarktchancen auch als glinstig bewerten, tatsachlich auf Erfahrungen von

Fachkraftemangel am ,eigenen Leibe" verweisen:

Ein 27-jahriger technischer SchichtfUhrer in einem Industriebetrieb kann
sich bereits als gesuchte Fachkraft ansehen: ,Ich habe 6fter Angebote von
anderen Firmen bekommen.“ Ein gelernter Werkzeugmacher aus einem
anderen Betrieb des verarbeitenden Gewerbes sagt mit 30 Jahren bereits,
dass er fir sich allgemein eine ,gute Marktsituation* sieht. Ein weiterer Be-
schéftigter (36 Jahre) aus einem Stahlbaubetrieb mit der gleichen Qualifi-
kation hat auch schon bemerkt, dass ,viele Betriebe Werkzeugmacher bzw.
Schlosser suchen.” [LF 2000]
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Dagegen begriinden die dlteren Industriebeschéftigten, die ihre Arbeitsmarktchancen
positiv bewerten, kaum mit eigenen Erfahrungen hinsichtlich der Nachfrage ihrer
Qualifikation, sondern verbinden die beobachtbare Dynamik eher mit einer ,siche-
re(n) Auftragslage im Unternehmen“ (Angestellter im verarbeitenden Gewerbe, ge-
lernter Facharbeiter fur Plaste und Elaste, 44 Jahre) oder verweisen allgemein auf

den Trend der Wirtschaftslage.

Die Begriindung der negativ eingeschatzten Arbeitsmarktchancen wird von
den Alteren haufiger als betriebsunabhéngige, extern verursachter Zu-
sammenhang dargestellt: ,Die Konkurrenz ist zu stark und es gibt auch
weniger Férdermittel als friher.” (im véterlichen handwerksnahen Baube-
trieb als Baufacharbeiter Beschéftigter, 45 Jahre) ,Arbeiten werden in billi-
ger produzierende Lander vergeben.” (gelernter Stahlbauschlosser, Arbei-
ter in einem fertigungstechnischem Betrieb, 54 Jahre) ,Der Rickgang der
Industrie — Stichwort: Standort Deutschland —, die Verlegung der indus-
triellen Arbeit ins Ausland sorgt fur negative Beschaftigungschancen.” (ge-
lernter Bauingenieur, heute Angestellter in einem Generatorenwerk, 54
Jahre) [LF 2000]

Diese Statements liefern zwar eine qualitative Interpretationsbereicherung, um die
Einschatzungsdifferenz zwischen Jiingeren und Alteren Uber den Arbeitsmarkt zu
klaren, erscheinen jedoch noch nicht konsistent genug, um die generationenspezifi-
schen Arbeitsmarktwahrnehmungsmuster besser zu beschreiben. In der Erhebung
der Lehrforschung wurde deshalb auch versucht, die Griinde der Einschatzungen
des Arbeitsmarktes systematisch abzufragen, wobei nicht so sehr (Schuld-)Zuschrei-
bungsmuster (Die Betriebe sind schuld an der zugespitzten Arbeitsmarktlage o.A.)
interessierte, sondern die Wahrnehmung der Arbeitsmarktentwicklung oder des Aus-
bildungsengagements des Betriebes, in dem die befragte Person beschaftigt war, in
den Blick genommen wurde. Der Zwang an die Befragten sich analytisch mit der Ar-
beitsmarktentwicklung zu beschaftigen garantiert jedoch keine objektive Antwort,
sondern liefert auch hier subjektive Wahrnehmungen, die auch Ausdruck geben kén-
nen Uber (Konkurrenz-)Angste, z.B. durch eine Unzufriedenheit mit — in der Wahr-
nehmung einzelner Beschaftigter! — Uberdimensionaler, betrieblicher Ausbildungspo-
litik 0.A.

Zunachst zeigt sich (vgl. Tabelle 5.25), dass die Antwortvorgabe ,Das kann ich nicht
beurteilen. auf die Frage, wie sich die Situation auf dem Arbeitsmarkt in den vergan-
genen zwei Jahren entwickelt habe, ausgiebig genutzt wurde, vor allem von den jun-

geren Alterskohorten fast zur Halfte, aber a"u_g;h von den Mittelalten und Alteren zu
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mehr als 30%. Das weist bei den Jingeren sicherlich auf eine geringere Vertrautheit
mit dem Arbeitsmarkt hin, der hohe Prozentsatz bei den Alteren (Kohorte 3 und 4)
weist aber auch darauf hin, dass es wahrscheinlich zugleich eine hohe Unkenntnis

tber die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt gibt.

Tabelle 5.25:  Einschatzung der Entwicklungstendenz auf dem Arbeitsmarkt der letzten zwei Jahren
(Anteil der Mitglieder einer Altersgruppe in Prozent)

L nohleu: sk |
in meinem Beruf | J2POLIStEtWa o)y o
| stellensuchend | FIECR IEVIEREN |

26,3 13,2 13,2 47,44 |
27,5 12,5 10,0 50,0
53,5 16,3 0 30,2
38,9 13,9 16,7 30,6

Fur die Verteilung der Industriebeschaftigten zeichnet sich etwa das gleiche Bild ab,
wobei hier die Aussagekraft aufgrund der kleineren Fallzahlen natirlich nachlasst.
Trotzdem lasst sich erkennen, dass ein Grof3teil der in diesem Sektor beschaftigten
Befragten eine Uberversorgung ihrer eigenen Qualifikation auf dem Arbeitsmarkt
wahrnimmt. Insbesondere Angehorige der Alterskohorte 3 nehmen dies mehrheitlich
an. Dagegen vertritt die andere ,Bleiber‘-Generation aus Kohorte 4, von der in dem
Lehrforschungssample leider zu wenige aus der Industrie vertreten sind, eine gema-
Rigtere Ansicht, ja es finden sich sogar 17% dieser Gruppe, die das Gegenteil einer
Uberversorgung behaupten. Diese Aussage einer Fachkraftemangelsituation auf
dem Arbeitsmarkt fand unter den Befragten der Kohorte 3 keinerlei Unterstitzung,
obwohl hier der gréRte Anteil der Industriebeschéftigten im Sample vorliegt. Fur alte-
re Beschaftigte und unter ihnen vor allem die Kohorte 3 lasst sich aus diesen Beur-
teilungen mdoglicherweise eine groRere Wahrnehmung des Arbeitsmarktes als Be-
drohung ablesen. Das zusammengenommen kénnte den Optimismus der Jungen
und die Skepsis der Alteren erklaren, was die Einschatzung der Beschaftigungs-

chancen angeht.

Moglicherweise lasst sich aber auch aus der Wahrnehmung der Arbeitsmarktent-

wicklung ein Ruckschluss auf die Eihschétziﬁng der Beschaftigungschancen unab-
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hangig von den Alterskohorten finden? Dazu wurden in der Lehrforschungserhebung
mehrere Fragen gestellt, die in verschiedenen Abstufungen einen direkten, erfahrba-
ren Zusammenhang zur Arbeitsmarktentwicklung aufstellten, bis hin zu Fragen mit

indirektem, eher abstraktem Bezug auf den Arbeitsmarkt.

Tatséachlich zeigt sich eine leichte Korrelation zwischen beiden Variablen auf niedri-
gem Abstraktionsniveau, in der Hinsicht, dass die Wahrnehmung eines Uberange-
botes eher zu einer negativen Beurteilung der Beschaftigungschancen fuhrt als bei
einer angenommenen Fachkrafteknappheit (vgl. Tabelle 5.26). Je optimistischer die
Beurteilung der Chancen, desto geringer die Vermutung, dass es ein Uberangebot
an gleichen Qualifikationen gibt. Aber immerhin noch 43% der Befragten, die glau-
ben, dass Fachkrafte heute eher knapp sind, schatzen ihre Beschaftigungschancen
trotz alledem eher negativ ein. In die Zukunft projiziert, schwéachen diese Befragten

diesen Zusammenhang etwas ab.

Die Wahrnehmung der Situation auf dem Arbeitsmarkt spielt offensichtlich also
durchaus eine gewisse Rolle bei der Beurteilung der eigenen aktuellen und kinftigen
Beschaftigungschancen. Etwa zwei Drittel der Befragten stellten hier einen leichten
Konnex her, tendenziell eher die Alteren als die Jingeren, was vielleicht zu begriin-
den ist mit der fehlenden Erfahrung auf dem Arbeitsmarkt. Trotzdem ist nicht anzu-
nehmen, dass die jiingere Generation zu einem grundlosen Optimismus neigt — ihre
Beurteilung der Beschéaftigungschancen beruhen offensichtlich auf anderen Wahr-

nehmungen als den hier abgefragten.

Tabelle 5.26: Beurteilung der aktuellen Beschaftigungschancen in Abhangigkeit von der
Einschatzung Arbeitsmarktentwickiung in den letzten zwei Jahren
(Anteil der Mitglieder einer Antwortgruppe in Prozent) [LF 2000]

~ Wie hat sie die Situation auf de
____ inden verc
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Tabelle 5.27:  Beurteilung der aktuellen Beschaftigungschancen in Abhangigkeit von der
Einschatzung des Ausbildungsengagements des Betriebes, in dem die befragte Per-

Fragt man schliellich nach dem Einfluss konkreter, fiir die Beschaftigten primar er-
fahrbarer, betrieblicher Aktivitaten, die aber nicht vordergriindig als Frage verstanden
werden kann, die Wahrnehmungen des Arbeitsmarktes abfragt, zeigt sich, dass der
Konnex zwischen Arbeitsmarktsituation und Beurteilung der Beschéftigten ziemlich
verschwimmt (vgl. Tabelle 5.27). Zwar gibt es einen Zusammenhang zwischen der
AuBerung, es sei ,in der Vergangenheit zu viel in meinem Beruf ausgebildet‘ worden
und der Einschatzung negativer Beschaftigungschancen (58,3%), aber in dhnlicher
GréRenordnung glauben das auch die Befragten, die der Aussage zustimmten, in der
Vergangenheit sei in ihrem Beruf gar nicht mehr ausgebildet worden (46,2%). Offen-
sichtlich stehen diese beiden Aussagen in der Wahrnehmung der Beschaftigten nicht
so stark im Zusammenhang wie die direkt auf den Arbeitsmarkt bezogene Frage

nach der Fachkraftesituation.

Diese zwei exemplarischen Beispiele von Fragen, die sich direkt auf den Arbeits-
markt beziehen — Einschatzung der Entwicklung der Arbeitsmarktsituation — und eher
indirekt — Einschatzung des Ausbildungsengagements des Unternehmens in der
Vergangenheit — missen an dieser Stelle gentigen, um die schwachen, aber durch-
aus vorhandenen Zusammenhange, die von den Befragten hergestellt werden, zu
beschreiben. Die anderen Fragen, die diesen Zusammenhang untersuchen, sind in
einer weiteren Tabelle mit den Korrelaten in Bezug auf die Einschatzung der (aktu-

ellen) Beschaftigungschancen dargestellt (vgl. Tabelle 5.28)
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Tabelle 5.28: Zusammenhang zwischen folgenden Fragen und der Einschatzung der eigenen
Beschaftigungschancen auf dem Arbeitsmarkt [LF 2000]

age120 - |Frage 112 | Frade 118 = |Frage12{ -

(Signifikanzniveau zwischen 0,01 bis 0,09) (Signifikanzniveau zwischen 0,318 und 0,959)
direkter Zusammenhang, indirekter Zusammen-
direkter Zusammenhang, wenig abstrakt, hang, abstrakt,
wenig abstrakt, Abfrage der Realisierung hat nichts direkt zu tun
Abfrage der Wahrnehmung von Handlungsalternati- | mit eigenem Handeln als
ven Akteur

Demnach wird am starksten die Realisierung von Optionen in Erwdgung gezogen,
wenn es sie faktisch gibt. Gibt es also tatséchlich eine Alternative zum jetzigen Ar-
beitgeber, wurde schon einmal ein Wechsel tberlegt (Frage 120). Jedoch wirde sich
die Mehrheit der Befragten, und hier vor allem die alteren Kohorten, erst zu einem
Wechsel entschliellen kénnen, wenn es sich um ein ,Superangebot” handelt, so die
Antwortvorgabe in der Fragekonstruktion (Frage 121). Selbst nur die Uberlegung ei-
nes Arbeitgeberwechsels (Frage 118) als Zwischentyp von Wahrnehmung und Rea-
lisierung von Arbeitsmarktoptionen, hat wenig Einfluss auf die Einschatzung der be-

ruflichen Beschaftigungschancen.

Am geringsten ist der Zusammenhang bei der abstraktesten und soziologischsten
Frage (117) nach dem Einfluss der Zahl der Stellensuchenden auf Arbeitsbedingun-
gen und Entlohnung. Selbst die Befragten, die ihre Beschaftigungschancen ginstiger
einschatzten, also durchaus Wahrnehmungen in Bezug auf den Arbeitsmarkt hegen,
glauben nicht starker an den abgefragten Zusammenhang als diejenigen, die ihre
Chancen auf dem Arbeitsmarkt negieren. Auf der anderen Seite lasst sich mit der
Frage (113) nach der Berufsempfehlung an Sohn oder Tochter zeigen, dass die Ver-
antwortung gegenuber den eigenen Kindern ein Ignorieren der Arbeitsmarktentwick-

lung nicht erlaubt.

Der Gefahr, sich hier dem Vorwurf auszusetzen, hier wiirde nur ein methodischer

Zusammenhang zwischen einfacher/schwier.ig,,er Fragekonstruktion und Antwortver-
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halten nachgewiesen werden, kann nur durch ein Resiimee entgegnet werden, das
unabhéngig vom abnehmenden Subjektbezug und zunehmenden Abstraktionsgrad
des abgefragten Zusammenhangs eine weitestgehend ahnlich niedrige Korrelation
zwischen den Variablen feststellt. Selbst bei den Frageantworten, die signifikante
Zusammenhange in Bezug auf die Einsqhétzung der Beschaftigungschancen erken-
nen lassen, erweist sich der hergestellte Zusammenhang als sehr niedrig. Dabei las-
sen sich kaum Unterschiede zwischen den Branchen, dem Erwerbsstatus oder der
Qualifikation der Befragten finden, wohl aber leichte Abweichungen bei der Differen-
zierung nach Alter. Bei den Fragen mit indirektem Zusammenhang ist tberhaupt kei-

ne Korrelation mit den Einschatzungen der Beschéaftigungschancen nachzuweisen.

Der Arbeitsmarkt ist in der Wahrnehmung ostdeutscher Beschaftigter offensichtlich
kein Feld, auf dem man sich mit einer rationélen Wahrnehmung im Sinne des Mark-
tes, also der Beriicksichtigung von Angebot und Nachfrage orientiert. Oder anders
formuliert: Die Festigung der Arbeitsmarktwahrnehmung durch das einschneidende
Erlebnis der Massenarbeitslosigkeit im Zuge der Umstrukturierung der ostdeutschen
Wirtschaft ging einher mit der Ausblendung der Wahrnehmung neuerer Entwicklun-
gen auf dem Arbeitsmarkt und, selbst wenn sie wahrgenommen wurden, wurden sie
nur geringfigig zur eigenen Situation und der Einschatzung der eigenen Chancen
gesetzt. Das erklart auch die bereits schon dargestellten Befunde der geringen Ei-
genkindigungsaktivitaten der Beschaftigten, also gleichermalien eine geringe Reali-
sierung von Arbeitsmarktoptionen. Aber auch das gering ausgepragte Verhalten ho-
here Lohne zu fordern spricht fir eine gewisse Vorsicht bei den Beschéftigten, ihre
zum Teil ja bereits wahrgenommenen Chancen auf dem Arbeitsmarkt tatséchlich
auch zu realisieren. Dazu ist der mogliche Konsolidierungserfolg des eigenen Betrie-

bes noch zu jung.

Des Weiteren sprechen auch die Auf- und Abstiegswahrscheinlichkeiten bei einem
Betriebswechsel gegen ein selbstbewusstes Beschéftigtenverhalten im Sinne der
Optionen auf dem Arbeitsmarkt. Das l&dsst sich recht gut am Lehrforschungsdaten-
satz zeigen. Obwohl die Aufstiegschancen fir Beschaftigte in der Vergangenheit bei
einem Betriebswechsel (extern) vergleichbar gut waren wie beim Verbleib im Betrieb
(intern), mussten bedeutend mehr einen externen Abstieg hinnehmen als intern Be-
schaftigte. In der Lehrforschungserhebung fand sich nur ein Beschaftigter (0,6%), der
angab, im gleichen bzw. Nachfolgebetrieb einen Abstieg hinnehmen zu missen,
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wahrend 22 Beschéftigte (13,8%) dies extern erleben mussten. Bisher hatten die Be-
schaftigten also wenig Anhaltspunkte, regionale, betriebliche Dynamik auch tatsach-
lich als Vermehrung externer Verbesserungs- und Aufstiegschancen wahrzunehmen.
Von dieser Seite kénnte sich mit einer Verstetigung des Konsolidierungserfolges und

damit einhergehender steigender Fachkréfteknappheit noch einiges tun.

Zumal der Zusammenhang zwischen Alter und Chanceneinschatzung darauf hin-
weist, dass sich mit dem fortschreitenden Generationenaustausch auf dem Arbeits-
markt und in den Betrieben die Vorzeichen der Wahrnehmungs- und Handlungsori-
entierungen andern werden. Wie sich dieser Wandel in Verénderungen der innerbe-
trieblichen Sozialbeziehungen niederschlagen konnte, soll im folgenden Abschnitt

deutlich werden.

5.2.2 Wachsender Mitbestimmungsanspruch

mit dem ,,Ende des Pioniergeistes“?

Analog zur geringen Akzeptanz tariflicher Entlohnungsprinzipien auf der Geschafts-
flhrerebene lasst sich nur ein schwaches Interesse von Seiten der Beschéftigten
hinsichtlich der Wahrnehmung formaler Mitbestimmungsrechte beobachten. Vor al-
lem in den dominierenden klein- und mittelstdndischen Unternehmen Ostdeutsch-
lands durfte der Grad der Organisation in Betriebsraten die Halfte der Betriebe nicht
Uberschreiten. Auch in den untersuchten Betrieben und in den Ausfuhrungen der In-
dustriebeschaftigten aus der Lehrforschungserhebung lasst sich kein hoher Organi-

sationsgrad ausmachen (vgl. Tabelle 5.29).

Gegeniiber 1998 hat sich in den Betrieben in dieser Hinsicht bis heute nicht viel ge-
tan: In einem Betriebsfall konstituierte sich ein Betriebsrat neu [E5], und in einem
anderen Untersuchungsbetrieb ruhen-die Mitbestimmungsaktivitdten der Beschaftig-
ten bis auf weiteres, weil es von den Beschatftigten versaumt wurde, einen neuen

Betriebsrat zu wahlen [E1].

Wie wenig die formale Aushandlung von Interessen Uber Betriebsrate und
Gewerkschaften als Grundverstandnis der betrieblichen Sozialordnung bei
ostdeutschen Beschaftigern und Beschaftigten verankert ist, wurde in den
Erhebungen 2000 genauso deutlich wie 1998. Von ,Der Betriebsrat, das
bin ich selber!" bis ,Der spielt immer dann eine Rolle, wenn ich ihn was fra-
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ge” reichten damals die Statements der befragten Geschéftsfuhrer [VW
1998]. Ein Geschéaftsfiihrer eines wachsenden Schweil3- und Blechbauun-
ternehmens aus der Chemnitzer Region liefert indirekt die Begriindung mit
seinem ausgepragten familidr orientierten Selbstverstandnis, warum es in
seinem Betrieb keinen Betriebsrat gibt: ,Es gibt, Gott sei Dank, keinen! ...
Ich gebe jedem jeden Morgen die Hand. Dabei erfahre ich immer auch die
privaten und betrieblichen Probleme meiner Belegschaft, was mir sehr
wichtig ist.“ [VW 2000: C4]

Tabelle 5.29: Betriebsrate in klein- und mittelstandischen Industriebetrieben Ostdeutschiands
[VW1998, LF 2000, Dessau 2000]

(n=28) [LF 2000}

Vergleichbar der Neigung, die viele ostdeutsche Unternehmen hinsichtlich der gerin-
gen Akzeptanz von Zuliefer- und externen Dienstleistungen fur ihre eigenen Be-
triebsaktivitaten hegen (,Das machen wir alles selber!* — vgl. dazu auch Behr 2000c:
69-89), glauben die Geschaftsfiihrer, sie kdnnen das Funktionieren des Betriebes nur
dann gewahrleisten, wenn sie alle Kompetenzen in ihrer Person bindeln. So wie sie
sich verantwortlich sehen fir den Betriebserhalt, die Produktentwicklung, die For-
dermittelakquisition, die Personalrekrutierung, die Auswahl der Lehrlinge und die
Festlegung der Léhne, so méchten sie auch als direkter Ansprechpartner fir die

Probleme ihrer Beschaftigten wahrgenommen werden.

Tatsachlich wenden sich in der Wahrnehmung der Geschéaftsfiihrer die Beschéaftigten
— ,wenn mal der Schuh driickt® — vor allem an die Geschéftsfihrung (in 92,2% der
untersuchten Betriebe [VW 2000]) und an die Vorgesetzten und Meister® (63,3%).

* Ubrigens ist m.E. bisher wenig auf eine Aufwertung der Rolle der Meister in den ostdeutschen In-
dustriebetrieben hingewiesen worden, obwohl es in vielen Untersuchungen als Befund nebenbei und
eher indirekt erwahnt wird (vgl. Hinke 1999: 58f., vgl. auch Méller 2000). Die Institution des Meisters
sollte und wurde vor 1990 durch andere Vorgesetzte (z.B. den Brigadier) in seiner Bedeutung fur die
betriebliche Sozialordnung im sozialistischen Betrieb zuriickgedrangt, wahrend die Meisterrolle heute
durch kleinere, zum Teil handwerksahnliche Strukturen der Arbeits- und Betriebsorganisation wieder
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Erste Anlaufstelle ist dann aber meistens der Meister bzw. direkte Vorgesetzte des
Abteilungsleiters, aber immerhin noch 41% der befragten Geschaftsfuhrer halten sich
fur den Ansprechpartner Nr. 1 im Betrieb. Diese bedeutende Rolle, die damit die Ge-
schaftsfiilhrer und anderen Personen in Fuhrungsverantwortung wahrnehmen, hangt
aber aﬁch damit zusammen, dass es vordergrindig um technische und betriebliche
Koordinationsprobleme geht. Aber auch die Beschéftigten scheinen Arbeitszeiten,
Lohnfragen vordergriindig fur private und Koordinationsfragen zu halten, die indivi-
duell mit den Geschéftsfuhrern und Vorgesetzten zu verhandeln sind (vgl. Tabelle
5.30)

Tabelle 5.30:  Geschaftsfiihrer Gber die Probleme, Gber die sich die Beschéaftigten aufern
(Mehrfachnennungen moglich) [VW 2000]

Die geringe Wahrnehmung sozialer Probleme von Seiten der Belegschaft, die Akti-
vitaten eines Vertreters oder Betriebsrates beanspruchen wirde, scheint tatsachlich
ein geringes Reprasentationsbedlrfnis hervorzurufen. Das machen auch die State-

ments der in der Lehrforschung befragten Beschaftigten deutlich.

Mehr als die Halfte der Befragten ganz unabhéngig von der Branche, in der sie tétig
sind, glauben, dass ihr Betriebs- bzw. Personalrat ,eine geringe* oder ,(fast) gar kei-
ne Rolle* spielt. Nur etwas mehr als éin Drittel halten ihn fir ,(sehr) durchsetzungs-
stark”. Noch deutlicher wird das geringe Vertrauen, das die Beschéftigten formellen
Aushandlungs- und Mitbestimmungspraktiken schenken, wenn man den Zustim-

mungsgrad zu folgender Aussage abfragt: ,Einen Betriebsrat, den brauchen wir

aufgewertet wurde und als weiterer Beleg fur die (re-)tradltlonelle berufsfachliche Orientierung der
ostdeutschen Industrie herhalten kann.
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nicht. Wenn es Probleme gibt, dann kann man das auch direkt 16sen.“ Dabei lasst
sich eine betrachtliche Meinungsdifferenz zwischen Industriebeschaftigten und eher
an Angestelltenkulturen orientierten Beschéftigten aus einfachen Dienstleistungen,
Handel/Gastronomie, Banken/Versicherungen und o&ffentlichem Dienst beobachten
(vgl. Tabelle 5.31).

Tabelle 5.31:  Stellungnahme von Beschéaftigten im sekundéaren und tertiaren Sektor zu der Aussage:
,Einen Betriebsrat, den brauchen wir nicht. Wenn es Probleme gibt, dann kann man
das auch direkt I6sen.” [LF 2000]

Auch wenn die Alternative in der Fragestellung schon vorweggenommen
war (Probleme ,... kann man auch direkt [6sen.“), fuhrten die befragten In-
dustriebeschaftigten doch auch eigene Beweggrinde fir das Gberwiegend
betriebsratablehnende Statement auf. Von “Die Interessen der Arbeiter las-
sen sich auf diese Weise am besten vertreten." (27 Jahre, gelernter Indust-
riemechaniker, tatig als technischer Schichtfiihrer) bis zur Begrindung der
Ablehnung des Betriebsrates, ,weil der Chef einen guten Kontakt zu den
Mitarbeitern hat‘ (33 Jahre, gelernter Elektromonteur, Betriebshandwerker
in einem pyrotechnischen Betrieb) oder eben ,verstandnisvoll* (47 Jahre,
gelernter Maschinenbauer, heute als Entwickler in einem verpackungs-
technischen Betrieb) ist, reichen dabei die Statements. Vereinzelt wird aber
auch darauf hingewiesen, dass Kkollektive Interessenvertretung einen
schweren Stand haben, ,weil friher alles im Kollektiv entschieden wurde®
(59 Jahre, gelernte Industriekauffrau, heute als Sozialarbeiterin in Teilzeit
7,2h in einer ABM tatig). [LF 2000]

Es lassen sich durchaus aber auch Beschéftigte finden, denen die fehlende Durch-
setzungsmacht der Arbeitnehmer aufgrund der mangelhaften Vertretungsstruktur
bewusst ist. Eine Verbesserung dieser Situation wird aber erst dann als wirklich not-
wendig erachtet, wenn sich eine direkte Losung eines Problems nicht erreichen lasst
oder wenn der Betrieb eine GroRe erreicht hat, ab der sich ein Betriebsrat auch
Jlohnt".
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Der Hinweis von Preusche (1997: 142), dass ein groer Teil nicht zustande kom-
mender formeller betrieblicher Interessenvertretungen auch mit der fehlenden Ver-
antwortungsbereitschaft der Beschéf{igten zusammenhangt — das gilt sowohl fir
Aufgaben im Bereich betrieblicher (Vorgesetzten-)Verantwortung als auch fir Be-
triebsrats- oder Gewerkschaftsarbeit — lasst sich auch aus den Geschéftsfuhrerbe-
fragungen bestatigen. Obwohl von den Westdeutschen beschwichtigt wird, dass das
"... kein Ostphanomen (ist), das gibt's im Westen ganz genau so ..." [VW 2000:
NT6], raumen fast alle Geschéftsfihrer diesem Problem bei der Charakterisierung

ihrer Belegschaft viel Raum ein.

Dieses Defizit kann durchaus als weiteres Merkmal des ostdeutschen Ar-
beitsspartaners (vgl. Behr 2000a) aufgenommen werden. Eine Personal-
verantwortliche eines gréReren, Kommunikationstechnik hersteliendes Un-
ternehmen begriindet deshalb sogar einen Mangel bei mittlerem Fuhrungs-
personal auf dem Arbeitsmarkt bzw. in der Belegschaft. ,Es fehlt die Bereit-
schaft auf solche Stellen aufriicken zu wollen. Das Problem der Verant-
wortungslbernahme spielt bei uns eine grole Rolle. Die meisten fihlen
sich so wohl mit den geregelten Arbeitszeiten und der Aufgabenzuschrei-
bung, ... die wollen nicht mehr. Wahrscheinlich sehen die vor allem, wie viel
nervenaufreibender es ist Abteilungsleiter zu sein als ein normaler Arbeit-
nehmer." [VW 2000: NT5]

Der Verzicht auf die Realisierung formeller Mitbestimmungsrechte gehért also unbe-
dingt zum Charakter des Arbeitstyps des ostdeutschen Arbeitsspartaners. Die Aner-
kennung des autokratisch-paternalistischen Charakters des betrieblichen Regimes
erfolgt Uber die Wahrnehmung der informellen Wege, dem ,guten Draht® direkt zum

Chef, die von der Geschéaftsfiihrungsetage ausdriicklich offen gehalten werden.

Die Geschaftsfihrer als sensible Seismographen fir Veranderungen in ihrer ,Be-
triebsfamilie bemerken nach mitunter zehn Jahren jedoch auch erste Veranderun-
gen in der Belegschaft, die sich mit den Worten eines Geschéftsfihrers als ,Ende

des Pioniergeistes der Anfangstage“ beschreiben lassen.

Angesichts der guten wirtschaftlichen Lage des Unternehmens furchten ei-
nige Geschiftsfihrer, dass "die Begehrlichkeiten wachsen ...“ und sind
sich damit auch bewusst: ,Das gibt noch Konflikte mit dem Betriebsrat.”
[VW 2000: B8]

Dabei sind die Meinungen der Geschéaftsfiuhrer geteilt, ob sie diesen Wandel begri-
Ren oder bedauern sollen.

Ein Geschaftsfuhrer eines apparatetechnischen Betriebes bedauert diese
Entwicklung sehr: ,Das Klima ist schlechter geworden, der Sozialneid hat
zugenommen.“ [VW 2000: NT4] ]
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Fur einen Geschaftsfuhrer eines grofRen Konstruktionsbiros driickt sich der
nachlassende Pioniergeist u.a. darin aus, dass es einen neuen Betriebsrat
gibt, an den er sich erst einmal gewbhnen muss. Hinzu kommt, dass dieser
seine Forderung an die Beschéftigten, Verschwiegenheit Uber ihre Entloh-
nung zu wahren, unterhdhlt und den Frieden im Betrieb gefahrdet sieht:
,Der Betriebsrat hat jetzt auch Zugriff auf interne Daten, so dass das eine
oder andere schon zu den Beschaftigten durchsickern wird." [VW 2000: E5]

Vor allem die Westgeschaftsfilhrer wundern sich aber Gber ihre Ostkolle-
gen, die sich Uber ,fehlenden Pioniergeist” zehn Jahre nach der Wende be-
klagen: "Neuland gibt's doch nicht jeden Tag!" [VW 2000: NT8] Und ein an-
derer begrult diese Entwicklung sogar ausdriicklich: ,Es ist ganz gut, wenn
sich solche Dinge versachlichen. Natirlich wurden in den Anfangstagen
personliche Animositaten fir die Existenz des Betriebes hintangestellt. A-
ber der Zusammenhalt ist heute mehr untereinander verloren gegangen.
Das geht bis dahin, dass Abteilungen miteinander grofiere Probleme ha-
ben. (...) Aber das sind auch dankbare Aversionen zwischen alten Be-
triebsangehdérigen, die es schon seit mehr als 20 Jahren gibt." [VW 2000:
ST13]

Dass fruhere Konflikte wieder aufbrechen, scheint aber eher die Seltenheit zu sein.
Weitaus haufiger werden als Indikatoren fir nachlassenden Pioniergeist das Tren-
nende zwischen den Jungen und den Alten bzw. zwischen den Hinzugekommenen
und den Bleibern in den verschiedensten Konstellationen beschrieben. Hierbei nei-
gen die Geschaftsfihrer mit einem eher modernen, personalwirtschaftlichen Ver-
stéandnis und einer entsprechenden Politik sich auf die Seite der Jungeren zu schla-
gen bzw. auf die Ablésung der alten Generation zu setzen. Demgegentiber steht ein
Geschaftsfuhrertyp, der daran interessiert ist, den Pakt mit den ,Bieibern“ unbedingt
aufrecht zu erhalten, und der deshalb auch wenig Interesse daran zeigt, den Jiinge-

ren andere Rechte oder anderes Verhalten zuzugestehen.

Bereits 1998 und bei einem vertiefenden Interview 1999 liel sich eine pa-
radigmatische Personalpolitik in einem Konsumguter herstellenden Betrieb
identifizieren. Der Geschéftsfiihrer setzte gezielt auch bei Neueinstellung
auf alteres und mittelaltes Personal, mit der Begriindung, dass Frauen in
diesem Alter keine Kinder mehr bekommen und dass man sich auf die Be-
schaftigten und ihre Arbeitstugenden verlassen kann. [VW 1998]

Auch in der Nacherhebung lieRen sich weitere Betriebe mit dieser Orientie-
rung auf Beschéftigte dieses Alters finden. Dementsprechend negativ fallt
das Urteil Uber den Nachwuchs aus. Ein Geschéftsfihrer eines mehr als
100 Mitarbeiter beschaftigenden Metallunternehmens schildert die Sozial-
beziehungen zwischen der Geschaftsfihrung und seiner Belegschaft (50%
Bleiberanteil, Durchschnittsalter 48,3 Jahre, Alterspraferenz bei Neuein-
stellung zwischen 30 und 40 Jahre) als vertrauensvollen Zusammenhalt,
;weil man auch mal das Firmenauto leihen kann, ... das ist alles kein
Problem bei uns." Sein Bild von der Jugend ist eher negativ eingefarbt: ,Die
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wollen klar abgegrenzte und zugeschnittene Arbeit haben. Die sind kaum
universell einsetzbar und was die alles im Kopf haben — Gewerkschaften
und Madchen und so weiter — die haben Probleme, die die eigentlich gar
nicht haben.“ [VW 2000: ST 18]

Der Geschéftsfuhrer eines Holzwerkes im SiUdharz, der bisher nur Be-
schéftigte Gber 40 Jahren rekrutierte und auch aufgrund fehlenden Ausbil-
dungsengagements keine Jiingeren in seinem Betrieb beschaftigt, duert
die vernichtendste Kritik Uiber die junge Generation: ,Die Arbeitslust bei den
Jugendlichen ist gleich Null. Die sind zu viel Freiheit gewohnt und bekom-
men noch zu viel Hilfe von auen — Arbeitslosengeld und Sozialhilfe und
so. Dadurch sind die viel zu unmotiviert zu arbeiten.” [VW 2000: NT1]

Die Frau des Geschéaftsfuhrers eines kleinen Metallbetriebes, verantwort-
lich fur Buchhaltung und Verwaltung, bestéatigt, dass der Pioniergeist in der
Belegschaft nachgelassen hat, ,aber der Pioniergeist fehlt vor allem bei
den Jungeren“. Dadurch kam es auch haufiger zu Konflikten zwischen den
Generationen, so dass sich der Hallenmeister bei der Geschéftsfihrung
mehrmals beschweren musste Uber die Jungeren. ,Bei Not-am-Mann kon-
nen die sich nicht so leicht Uberwinden zuzufassen. Die sind unflexibel und
egoistisch und sehen sténdig auf die Uhr.“ [VW 2000: OT3]

Keine unbetrachtliche Zahl von Geschaftsfihrern weil aber auch um die Notwendig-
keit in ihren Betrieben die Altersstruktur zu verjingen und versuchen sich dement-
sprechend zu arrangieren. Auf diese Weise bleibt den Geschéftsfihrern oftmals
nichts anderes Ubrig, als die Konflikte zwischen jingeren und alteren Beschéftigten

als ,normalen Generationenkonflikt* herunterzuspielen.

Der Geschéftsfihrer eines medizintechnischen Unternehmens bt deshalb
auch keine substanzielle Kritik, zumal er eine Verjingung der Belegschaft
als unbedingt notwendig ansieht: ,Die jungen Leute sind im Vergleich zu
friher schnoddriger heute, das gefalit mir nicht. Die sind auch kritikemp-
findlicher, vor allem wenn Untergebene es mithéren.” [VW 2000: NT3]

Und ein Geschéftsfuhrer aus einem vergleichbaren Fall (hinsichtlich der
Verjungungspolitik) aus dem Stahl- und Werkzeugbereich beschreibt die
junge Generation mit ,weniger Verstandnis fur Uberstunden ... Die verglei-
chen auch mehr die Arbeitsbedingungen und den Verdienst bei anderen
Arbeitgebern.” [VW 2000: NT 7]

In den nachsten Jahren wird sich bei anhaltender Verknappung der Fachkréfte und
der anstehenden Generationenablésung zeigen, ob diese Geschéftsfiihrer bereit
sind, die junge Generation mit ihren Fehlern und Forderungen auch anzuerkennen.
Vor allem in Betrieben mit westdeutschem Management und einem modernen Per-
sonalstil haben die meisten Geschaftsfihrer schon heute ein grundlegend anderes

Versténdnis von der jungeren, nachwachsenden Generation:
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Wer bei uns arbeitet, muss sehr flexibel sein. Die Jungen sind sehr flexi-
bel, da habe ich keine negativen Erfahrungen in der Hinsicht gemacht.
[VW 2000: OT1] '

.Mit den Jungeren im Betrieb gibt es keine Spannungen. Die haben Zuver-
sicht (iber den eigenen Berufsweg und Zukunft ist fir sie in unserem Be-
trieb absehbar.“ [VW 2000: ST11]

,Die Alten waren es gewohnt jedes Problem lésen zu missen, aber immer
sehr technisch orientiert. Die 6konomische Effizienz bleibt dabei auf der
Strecke. ... Die Neuen sagen, ihr habt hier Leute im Betrieb, die missten
mal ein paar Monate arbeitslos sein.” [VW 2000: ST13]

,Die Jugend ist nicht schiecht. Ich war doch selber in so einer Halbstarken-
gruppe mit Schmachtlocke und Elvismusik héren. Das gehoért doch dazu.
Sehen Sie nach Berlin: Die Revoluzzer von einst sind jetzt Minister! [VW
2000: MT3]

,Die Jungen stehen besser zur Firma als die Alteren. Die werden ja auch
geschatzt und darfen auch mal an die neuen Maschinen ran, nicht nur an
die alten, wie in vielen anderen Betrieben.” [VW 2000: ST7]

Vereinzelt stellen fiir einige der Geschaftsfiihrer sogar die Alteren das Problem im
Betrieb dar. Sie sind es, die die Leistungsbereitschaft der Jungeren untergraben und
das Klima vergiften, weil sie z.B. eine Aufwertung der Jingeren nicht hinnehmen

wollen. Hier zeigt der ostdeutsche Arbeitsspartaner seine widerspenstige Seite.

,Ja, mit den Alteren kann ich nichts anfangen. Die haben hier so eine
Mentalitat, die Arbeitsbummelei fordert und die sie unverschamt werden
lasst (...) Das schlechte Arbeiten vor allem bei den Alteren ist wohl ideolo-
gisch begrindet — ich weil es nicht. Ein Junger hat mal Leistung gezeigt
auf seiner Stelle, die vorher von einem Alteren besetzt war. Dem haben die
Alten dann Schlédge angeboten, konnen Sie sich das vorstellen.” [VW 2000:
ST2]

Was sich mit dem Ende des Pioniergeistes in den ostdeutschen Betrieben abzeich-
net, muss sich fur die Geschaftsfiihrer nicht unbedingt nachteilig auswirken. Es las-
sen sich zwar leichte Tendenzen wachsenden Selbstbewusstseins zeigen, die sich
vor allem bei den Jingeren in aktiverer Orientierung auf die eigenen Arbeitsmarkt-
und Entlohnungschancen ausdriicken. Daraus scheint aber keineswegs ein An-
spruch nach gesteigerter Wahrnehmung von innerbetrieblichen Mitbestimmungs-
rechten zu erwachsen. Das individuelle Aushandiungsmuster, der ,direkte Draht*
zum Chef, bleibt auch deshalb anerkannter Bestandteil der betrieblichen Sozialbe-
ziehungen, weil innerbetriebliche Generationenkonflikte zu einem betrachtlichen Teil

die Primarmacht der Beschaftigten schw'a'che'n:vdUrften.
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Erst wenn sich die Generationenablosung in den ostdeutschen Betrieben alimé&hlich
vollzogen hat und sich die Konsolidierungsgeschichte fortschreibt, kdnnte es Veran-
derungen am bisher gering gedulerten Interessenvertretungsanspruch geben. Fur
diesen Prozess durften dann zwei Bedingungen die Handlungsmuster der Akteure
zentral pragen. Zum einen vollzieht sich mit dem Generationenwechsel auf der Be-
legschaftsebene auch ein entsprechender Wechsel auf der Geschaftsfihrungsetage.
Zum anderen kennzeichnen plétzlich Knappheit auf dem Arbeitsmarkt und Nach-
wuchsmangel die personelle Versorgungslage der Betriebe. Viele der jetzigen Ge-
schaftsfiihrer werden dann auf das altere Personal lAnger angewiesen sein, als man-

chem von ihnen lieb sein wird.
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6 Resiimee

6.1 Kein Ende des personalwirtschaftlichen Moratoriums:

Trotz wirtschaftlicher Dynamik, kaum personalpolitische Strategiefahigkeit

Ausgehend von den konjunkturbedingten Umsatzsteigerungen und der guten Ge-
schéaftslage in den ostdeutschen Betrieben des verarbeitenden Gewerbes, lasst sich
wie 1998 auch durchaus eine weitere Dynamisierung in personeller Hinsicht beo-
bachten. Allerdings erfolgten diese personalwirtschaftlichen Aktivitaten bei einigen
Betrieben in einem nicht mehr ganz so iberraschend hohem Malle, wie es noch fast
zwei Jahre vorher der Fall war. Im Wesentlichen geht dies auf die Steigerung der
Bedeutung des Ersatzbedarfes gegeniiber dem Erweiterungsbedarf zuriick. Dabei
spielte der verrentungsbedingte Ersatz noch nicht die Rolle, die er in Zukunft spielen
wird. Es galt mit den Neueinstellungen vor allem gestiegene betriebliche Kindigun-
gen des von vielen Betrieben als Einbruchsjahr wahrgenommenen Jahres 1999, aber
auch gestiegene Eigenktindigungen der Beschéftigten — und hier vor allem im qualifi-

zierten, unternehmensbezogenen Dienstleistungssektor — zu kompensieren.

Der groBte Teil der Untersuchungsbetriebe kommt dabei auch personalpolitisch eini-
germaRen Uber die Runden. Es gibt auf den Arbeitsmarkten ein Angebot an gut qua-
lifizierten Fachkraften, soweit es von den Betrieben gebraucht wird. Nur in seltenen
Fallen kann ein Betrieb eine Stelle auf lange Frist nicht besetzen, weil er die ein-
schlagige Qualifikation nicht findet. Die Feststellung, dass das Niveau der Bewerber
sinke, bekommt man von den Beschéaftigern zwar immer ofter zu héren, betrifft aber
hauptsachlich die Nachfrager auf dem Ausbildungsstellenmarkt. Dass sich damit
auch ein Fachkrafteproblem fiur die nahe Zukunft verbindet, wird von den meisten

Beschaftigern wahrgenommen.

Es lasst sich jedoch eine deutliche Abgrenzung von Unternehmen vornehmen, die
einen solchen, sich abzeichnenden Trend des Fachkraftemangels wohl sehen und
beschreiben und einer Minderheit von Unternehmen, die bereits jetzt schon dazu ge-
zwungen sind einen Strategiewechse! zu voliziehen. Aufgrund ihrer hohen Uberalte-
rung bekommen sie in bestimmten Qualifikationsfeldern schon jetzt Knappheit und

Konkurrenz um industrielle Fachkrafte zu spuren. Es sind vor allem mittelgrofe Un-
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ternehmen, die als ,Schrumpfbetriebe” aus den Kombinaten hervorgegangen sind,
eine verhaltnismaRig frithe Konsolidierung erfuhren und gleichzeitig bisher keine
Uberdurchschnittlich dynamische Entwicklung vollzogen haben. Diese Unternehmen
mit Mitarbeiterzahlen in der BetriebsgréRenkiasse zwischen 20 und 100 spiren deut-
lich, dass sie in wenigen Jahren bereits starke altersbedingte Abgénge haben wer-
den. Die Unternehmen in dieser GroRenordnung weisen vielfach eine jahrelange
JAusbildungsliicke* auf. Zugleich haben diese Unternehmen den ,Vorteil®, dass sie
nicht gro genug waren, um auch nach 1993 in gréerem Mal3stab Personalredukiti-
onen Uber Sozialplane durchfihren zu missen. Auf diese Weise wurden die alteren
Beschaftigten gehalten und ,durften” im Betrieb alt werden. Diese mittlere Betriebs-
gréfe verschafft innen nun den Vorteil, friher als die kleinen Neugriindungen und
auch frither als die groBen Unternehmen noch vor dem Ende des Jahrzehnts — also
dann wenn auch die Zugange auf den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt aufgrund sin-
kender Schulabgangerzahlen nachlassen — Personalaustausch durch Verrentungs-

falle durchzufihren.

Aber diese Betriebe konnten sich meistens nur dann tatsachlich verjingen, wenn sie
auch noch einen nennenswerten Erweiterungsbedarf zu organisieren haben. Denn
die Problematik alterszentrierter Belegschaften kennzeichnet inzwischen viele klein-
und mittelstandische Industriebetriebe in Ostdeutschland. Vielen Geschéftsfuhrern ist
dies auch bewusst, ihre Antwort darauf verwies aber fast immer auf die ,gleitende
Korrektur®, die man jetzt allméhlich angehen misse. Der ,Vorteil“ héherer Uberalte-
rung zu einer, gegentber anderen Betrieben friher einsetzenden Fluidisierungsstra-
tegie zur Korrektur der Altersstruktur wurde \)on diesen Betrieben in den letzten zwei

Jahren haufig verspielt.

Es sei denn, sie mussten zudem noch den Erweiterungsbedarf aufgrund des florie-
renden Geschéftes bewiltigen. Tatsachlich verbindet sich diese marktinduzierte Dy-
namik der Personalentwickiung haufig mit einem stark marktorientierten westdeut-
schen Management, das bereits mit Beginn ihres Engagements in einem Unterneh-
men in den neuen Bundeslandern auch eine moderne, personalwirtschaftliche As-
pekte beriicksichtigende Verwaltung in den Betrieben aufgebaut hatte. Als Gegentyp
lasst sich der monokratisch-paternalistische Geschaftsfihrer mit seinem durchaus

auch konsolidiertem und florierendem Betrieb ausmachen, der aber eigentlich nicht
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weiter wachsen will bzw. der steigenden Nachfrage nicht durch Aufgabe seiner ver-

trauten, von ihm aufgebauten Struktur nachkommen will.

Diese beiden gegensatzlichen Muster personalpolitischen Handelns lassen sich als
haufigste Formen in der ostdeutschen Betriebslandschaft des verarbeitenden Ge-
werbes und der industrienahen Dienstleistungen identifizieren. Das wird aus einer
Typologie deutlich, die einerseits die 6konomische Dynamik und andererseits die
personalwirtschaftliche Strategiefahigkeit der Betriebe berticksichtigt.

Tabelle 6.1: Einordnung aller Untersuchungsfélle in eine Typologie entlang der beobachtbaren
dkonomischen Dynamik und personalwirtschaftlichen Strategiefahigkeit
(n=64) [VW 2000]

Die betriebswirtschaftlichen Indikatoren fir Dynamik stellen dabei Auftrags- und Um-
satzentwicklung, Marktintegration, Exportanteil und ebenfalls Personalwachstum als
Ausdruck dkonomischen Erfolges der vergangenen Jahre sowie die subjektive Ein-
schatzung zur gegenwartigen und zukiinftigen Geschéftslage der Geschaftsfiihrer
dar. Zur Bestimmung der personalwirtschaftlichen Strategiefahigkeit standen Indika-
toren wie Praxis der Personalrekrutierung, Ausbildungsengagement, Qualifikations-

politik und das Verhaltnis externer zu Binnehqrientierung bei der Bewaltigung kunfti-
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ger Personaldeckung zur Verfugung. Als wichtige Rahmenbedingungen der Ein-
schatzung ~ gleichsam als Ausdruck eines sedimentierten Personalmusters — galten
der Anteil von ,Bleibern* im Unternehmen, die Kiundigungsquoten und Ubernahme
der Auszubildenden, also generell jede Form von Personalbewegung. Auf diese
Weise lassen sich alle Untersuchungsfalle ohne gréRere Schwierigkeiten in einer 9-
Felder-Tafel verorten (vgl. Tabelle 6.1).

Tabelle 6.2: Verteilung der Beschaftigten in den Untersuchungsbetrieben auf die einzelnen Felder
der Typologie
(n=64) [VW 2000]

Anhand der Einordnung der Betriebsfalle in dieses Schema l&asst sich gut zeigen, wie
ver-riickt, im wahrsten Wortsinn, sich die Situation im verarbeitenden Gewerbe Ost-
deutschlands darstellt. Der gréBte Teil der Betriebe und auch der beschéaftigungs-
wirksamste (vgl. Tabelle 6.2) liegt in dem Terrain, das sich aus 6konomischer Dyna-
mik bei gleichzeitig schwacher personalwirtschaftlicher Orientierung ergibt. Anhand
einer gegeniiberstellenden schematischen Darstellung von idealer und tatséchlicher
Verteilung soll deutlich gemacht und daraus weiter hergeleitet werden, wie kritisch
sich diese Konstellation auf die Zukunftsfahigkeit der ostdeutschen Betriebsland-
schaft auswirken kann (vgl. Abbildung 6.1).

Es lasst sich somit deutlich zeigen, dass keineswegs von einer Mehrheit der Unter-
nehmen auszugehen ist, die eine hinreichende personalwirtschaftliche Strategieféa-

higkeit entwickelt hatten. Besonders ahnliche Merkmale lassen sich dabei in den Be-
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trieben innerhalb der Felder A, C, G und | beschreiben und im Vergleich lassen sich
diese Betriebstypen im Hinblick auf ihr personalwirtschaftliches und (betriebs-)wirt-
schaftliches Handeln am besten voneinander abgrenzen, wobei Typ C praktisch so
gut wie gar nicht vorkommt. Typ E lasst sich als Organisation im Dilemma charakteri-
sieren, wobei das fur die in der Typologie angrenzenden Betriebe in den Feldern B,
D, F und H in ganz ahnlicher Weise gilt. Sie vereinen zugleich aber auch jeweils
Merkmale der Prototypen (A, C, G, 1), je nach ékonomischer Situation und personal-
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen. Im Folgenden soll es anhand einer kurzen

Charakterisierung um die klar abzugrenzenden Betriebstypen gehen:

Abbildung 6.1: Schematische Darstellung beobachteter und idealer Verteilung der Betriebe entlang
der Dimensionen ékonomischer Dynamik und personalwirtschaftlicher Strategiefahig-
keit [VW 2000]

Beobachtete Verteilung Idealverteilung

Typ A: Okonomisch erfolgreiche Betriebe mit modernen versachlichten
Personalstrukturen und transparenter Entlohnung

Nur in sehr wenigen Fallen wird dieser Typ von ostdeutschen Traditionsbe-
trieben mit autokratisch-paternalistischen Geschéftsflhrern reprasentiert, in
der Regel hat dann ein westdeutscher Stellvertreter oder Personalverant-
wortlicher Teile einer proaktiven Personalpolitik neben dem herkdmmlichen
Muster informeller Praxis und Reproduktion der homogenen Belegschaft
erfolgreich etabliert. Der groRte Teil dieser Betriebe wird aber tatséchlich
von einem modernen westdeutschen, manageriell orientierten Geschafts-
fuhrer geleitet, der die Ausbildungsaktivitdten im Betrieb wieder angescho-
ben hat, der bewusst durch Rekrutierung und Ausbildung einen Generatio-
nenwechsel im Betrieb herbeiftihrt.

Innerhalb dieses Betriebstypus lassen sich noch einmal zwei Abgrenzun-
gen ziehen. Bei der einen Gruppe handelt es sich um kleine, hochinnovati-
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Typ G:

ve und -produktive Anbieter von produktionsnahen und F+E-intensiven
Dienstleistungen. Die Altersstruktur stellt noch kein Problem dar, die Quali-
fikationen der Mitarbeiter liegen auf sehr hohem und sehr dhnlichem Ni-
veau und die Entlohnung orientiert sich am &ffentlichen Beschéftigungssys-
tem aufgrund der Nahe zu Forschungsinstituten und Universitaten. Diese
Betriebe lassen sich gut als ,Akademikerbetriebe” beschreiben

Die andere Gruppe von Betrieben weist schon eine deutlich heterogenere
Qualifikationsstruktur auf, Ublicherweise ein Mix aus Facharbeiter- und ei-
nem betrachtlichem Anteil von Ingenieursqualifikationen. Dies sind die er-
folgreichen, wachsenden Industriebetriebe, die haufig schon einen perso-
nalwirtschaftlichen Strategiewechsel eingeleitet haben aufgrund der Alters-
struktur oder dem sich abzeichnenden Fachkrafte- und Nachwuchsmangel.
Am weitesten sind dabei die Betriebe mit einer sehr heterogenen, an-
spruchsvoll zu reproduzierenden Qualifikationsstruktur und die vor wenigen
Jahren noch auf einen sehr hohen Altersdurchschnitt verwiesen haben.

Angesichts eines westdeutschen Geschaftsfihreranteils in der untersuch-
ten Stichprobe von rund 18% ist es schon bemerkenswert, dass die auch in
personalwirtschaftlicher Hinsicht modernsten Unternehmen Uberwiegend
,westlich* gepragt sind. Das zeigt sich auch daran, dass der grote Teil
diese Betriebstyps weitestgehend nach Tarif entlohnt. Im Falle eines Un-
ternehmens ist mit der Gewerkschaft und dem Betriebsrat ausgehandelt
worden, entsprechend dem westdeutschen Mutterhaus nach ,Westtarif* zu
entlohnen. Ganz dhnlich sieht es bei den Mitbestimmungsstrukturen aus.
Hier bestatigt sich ein Befund, auf den auch Artus, Schmidt und Sterkel
(2000) hinweisen: In westdeutsch gepragten ostdeutschen Betrieben sind
Anerkennungsstrukturen zwischen Geschéftsfihrern und kollektiven.Vertre-
tern von Arbeitnehmerinteressen viel selbstverstandlicher als dies in reinen
Ost-Betrieben der Fall ist.

Unternehmen mit asymmetrischer Kompetenz:

6konomisch erfolgreich — personalwirtschaftlich kaum zukunftsféhig

Die zweite groBe Gruppe der konomisch erfolgreichen Betriebe zeichnet
eine auBerordentlich einseitige Strategieausprdgung im technisch-
organisatorischen und zum Teil auch im kaufménnischen Bereich aus. Hier
lassen sich mittelgroRe Unternehmen finden, die durchaus als konkurrenz-
fahige, erfolgreiche Global Player angesehen werden kénnen. Zugleich ver-
fugen diese Unternehmen noch nicht einmal in Ansétzen Uber eine Strate-
gie, jene Qualifikationsbasis, der sie gegenwartig noch den Erfolg verdan-
ken, im Generationenzyklus zu reproduzieren. Viele dieser Betriebe sind
geradezu auf jenen Alterstyp fixiert, der die Mitarbeiterbasis der Vergan-
genheit bildete, und verdeutlichen mit antijuvenilen Statements, wie wenig
sie von einem Generationenwechsel im Betrieb ausgehen.

In diesen Betrieben walten die paternalistischen Monokraten, die davon
ausgehen konnen, dass ihre Arbeitsspartaner fur die Erflllung der gefor-
derten Leistung, des schnell fertigzustellenden Auftrags und notfalls mit
Uberstunden auch am Wochenende zur Verfugung stehen. Im Rekrutie-
rungsfall kénnen sie, so ihre Wahrnehmung, auf zahlreiche Arbeitslose in
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Typ I:

Typ E:

der Region jederzeit beliebig zurlickgreifen. Sollte das Angebot nicht aus-
reichen, konnen sich die Geschaftsfuhrer auf das Sozialkapital ihrer Be-
schaftigten verlassen oder notfalls gilt es sich zu Uberlegen, ob man die
fehlende Qualifikation nicht beim Konkurrenzbetrieb in der Region abwirbt.
Fur solche Flexibilitaten erweist sich das interne Entlohnungssystem, des-
sen Strukturierung und Eingruppierungsregeln haufig nur der Geschaftsfuh-
rung bekannt sind, als wichtigstes rekrutierungspolitisches Instrument. Mit-
unter wird inzwischen auch wieder ausgebildet, aber trotz der weitestge-
hend problematischen Altersstruktur in diesen Betrieben sind sich die meis-
ten Geschaftsfihrer nicht sicher, ob sie diese dann auch wirklich Gberneh-
men wollen.

In dieser Gruppe von Betrieben lasst sich noch ein Typ besonders pointiert
abgrenzen. Diese kleineren Konfigurationen aus Geschéftsflhrern und ih-
ren 20 bis 40 Beschéftigten scheinen sich ,nur‘ zusammengefunden zu ha-
ben, um ihr eigenes Uberleben weitestgehend zu sichern. So wie sich ein
groBer Teil dieser Mitarbeiter soweit in diesem Betrieb eingerichtet hat,
dass es bis ,zum sicheren Hafen der Rente" reicht, wie es ein Beschéftigter
wortlich ausdriickte, halten es auch die Geschaftsflhrer mit ihrem Betrieb.
,Wenn wir keine Fachkrafte finden kénnen®, so gaben es einige von ihnen
mitunter resignativ zu Protokoll, ,dann wird der Betrieb eben aussterben.”
[VW 2000: MT4]

Unternehmen mit fehlenden Kompetenzen
und geringen Erfolgsaussichten: die sterbende Organisation

Was sich bei einigen Betrieben des Typs mit asymmetrischer Kompetenz
erst in Anséatzen abzeichnet, scheint bei den hier zugeordneten Unterneh-
men praktisch schon Realitét zu sein. Hier finden sich die Betriebe, in de-
nen im Insolvenzverfahren gerade die Abwicklung organisiert wird, in der
Regel aber naturlich nicht weil aus Personalgrinden das Geschaéft nicht
mehr weitergefuihrt werden kann, sondern wegen mangelnder Zahlungsfa-
higkeit, fehlender Produktivitat und der Verdrangung aus dem Wettbewerb.

Wenn die Geschéaftsfilhrer noch motiviert sind — und tatsachlich duerten
sich einige in diesem Sinne — versuchen sie in den nachsten Jahren ein
neues Geschiftsfeld aufzurollen oder effektiver die alten Kunden wieder
zurlickzugewinnen. Hier hat aber jeweils die Festigung der (betriebs-)wirt-
schaftlichen Restrukturierung Prioritat weit vor der personalwirtschaftlichen
Strategiebildung. Sie fangen im Prinzip wieder wie vor zehn Jahren noch
einmal neu an und werden sich um ihren Personalbestand oder die Rekru-
tierung erst bewusst kummern kénnen, wenn Fachkréfteknappheit und die
demographische Lucke den Arbeitsmarkt erreicht haben.

Okonomische Stagnation mit schwach ausgepréagter
Strategiekompetenz: Organisationen im Dilemma

Es handelt sich hier um Unternehmen mi.t geringer 6konomischer Dynamik
und wenigen personalpolitischen Modernisierungsimpulsen. Diese Betriebe
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stoRen vereinzelt schon an ihre Grenzen, bekommen die wachsende Fach-
krafteknappheit auf dem Arbeitsmarkt splren, mussen sich aber auch
nachhaltig um eine weitere Stabilisierung ihrer ékonomischen Situation
kimmern. Vereinzelt findet bereits ein moderates Umsteuern in der betrieb-
lichen Deckungsstrategie statt. Viele Unternehmen haben ihr Ausbildungs-
engagement verstarkt, hoffen aber, die Jungen unter das Regime der ar-
beitskulturell hegemonialen Arbeitsspartaner zu bringen, um keinen Bruch
in den angestammten Sozial- und Kooperationsbeziehungen zu riskieren.
Wenn Uberhaupt Neueinstellungen in der Vergangenheit vorgenommen
werden konnten, standen ihnen aber in der Regel immer noch berufserfah-
rene, zuverlassige Stellenbewerber vom Arbeitsmarkt zur Verfugung oder
man versuchte vom Konkurs oder von Entlassungen anderer Firmen zu
profitieren.

Mit einer problematischen Altersstruktur muss keineswegs zwingend eine
entsprechende Ausbildungsaktivitat einhergehen. Selbst wenn diese in der
Vergangenheit gesteigert wurde, ging sie in der Regel nicht mit Ubernah-
men der Ausgebildeten einher. Begrindet wurde dieses Engagement oft-
mals nicht einmal mit dem fur die Firma einschldgigen Qualifikationsbedarf
sondern mit der Verantwortung, die man gegenitber den Jungen doch zu
erfullen habe — Ubrigens ein Befund aus der 98er VW-Erhebung.

Fur die jeweilige Region stellen diese Betriebe aufgrund ihrer hohen Stabili-
tat meistens wichtige Beschaftiger dar. Aber durch die fehlende Dynamik,
sowohl in personeller als auch ékonomischer Hinsicht, fielen in der Ver-
gangenheit kaum Ersatz oder Erweiterungen an. D.h., hier lassen sich ge-
meinsam allmahlich alternde Belegschaften finden, die noch auf lange Zeit
wenig Anlass zur Einleitung von Verjlingung geben werden.

6.2 Kein Ende des lohnpolitischen Moratoriums:

Der weitgehend stillgelegte Lohnkonflikt im Betrieb

Trotz der bekanntermaRen tariffernen Entlohnungspraxis im verarbeitenden Gewerbe
Ostdeutschlands verfigt der grolte Teil der Betriebe, sei es aus Grinden ehemaliger
Tarifbindung oder sei es aus einer ,Orientierungsnot” heraus, Uber ein eigenes Ent-
lohnungssystem, das sich vom grundlegenden Aufbau nicht so sehr von den tarifli-
chen Modellen unterscheidet. Die wesentlichen Unterschiede liegen vor allem nat(r-
lich zum einen im Entlohnungsniveau und zum anderen in einer anderen Gewichtung
der Entlohnungskriterien. Neben Qualifikation und Arbeitsanforderungen sind es vor
allem Leistungskriterien, die die Zusammensetzung des Entgelts wesentlich mit be-
einflussen. Zugespitzt fihrt das zu einer Polarisierung des Entlohnungsmusters: In

der Regel entlohnen die ostdeutschen Betriebe entweder stark leistungsorientiert,
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also eben nach Art der Tatigkeit und des Engagements, oder sie entiohnen nach
Lerworbenen” feststehenden, nicht entwertbaren Kriterien, also nach beruflicher Qua-
lifikation und Betriebszugehorigkeit. Es lassen sich nur selten Zwischentypen identifi-

zieren.

Dabei verfugt der dominierende verbetrieblichte, leistungsorientierte Entlohnungstyp
tber einen groRen Variantenreichtum an leistungsbezogenen Lohnkomponenten und
Anreizsystemen bis hin zur Umfunktionierung klassischer Sozialbeziige zu indirekten
Leistungspramien. Damit neigt dieser Typ nicht nur zu einer einfachen Subjektivie-
rung der LeistungsbezugsgroBen aufgrund ,einer stérkeren Gewichtung potential-
und verhaltensbezogener Merkmale® (Bahnmiller 2000: 14), sondern auch zu einer
zweiten Subjektivitatsdimension durch die praktizierte, teilweise instinktiven“ Ge-
schaftsfuhrerbewertungen der einzelnen Arbeitsleistungen. Gerade diese doppelte
Subjektivitdt bei der Leistungsvergitung kann als weiterer Indikator fur den Ge-
schaftsfuhrerstil eines monokratischen Paternalismus angesehen werden und festigt
damit die bestehende innerbetriebliche Machtasymmetrie. Alle Indizien sprechen da-
fur, dass die Bedeutung leistungsbezogener Lohnsysteme in Zukunft weiter wachsen
wird, vermutlich auch, weil sie leichter durchsetzbar werden angesichts zunehmen-

der Heterogenitat der Belegschaften in den nachsten Jahren.

Mit dem Befund der hohen Bedeutung Leistung anreizender Lohnkomponenten er-
gibt sich scheinbar ein Widerspruch zu einem anderen wichtigen Kennzeichen und
Befund des Entlohnungsmusters in der ostdeutschen Industrie. Die geringe Lohn-
spreizung deutet eigentlich auf egalitdre Grundséatze der betrieblichen Lohnpolitik hin
und dlrfte keine nennenswerten Ungleichbehandiungen zulassen. Das Entloh-
nungsmuster bedient aber zugleich beide Anspriche: Das Lohn-Leistungs-System
sorgt im Sinne der Geschaftsflihrung fur eine optimale Ausnutzung und Anreizung
der Leistungspotenziale der Belegschaft. Die hohe Homogenitét, der Anpassungs-
druck und das Anreizsystem sorgen gleichzeitig fir weitestgehend &ahnliche Leis-
tungsverausgabung der Beschéftigten. Auf diese Weise kommt keine auffallige
Lohnspreizung zustande, die den Egalitatsvorstellungen der Beschéftigten entge-

genstehen wirde.

Von den Beschaftigten gibt es kaum ein Drangen zur Anderung der Entlohnungs-
grundsatze, so dass den Geschaftsfihrern die fortgesetzte Verbetrieblichung nicht zu

einem innerbetrieblichen Konfliktthema wird. Diese Wahrnehmung spricht fiir die
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These des weitgehend stillgelegten Lohnkonfliktes. Ein internes Entlohnungssystem
— von dem wir inzwischen wissen, dass es vor allem durch seinen hohen Subjektivi-
tatsgrad und den vordergrindigen Charakter, Leistung anzureizen, die Machtasym-
metrie zugunsten der Beschéftiger starkt — hat in dem betrieblichen Gefluge also
auch die Funktion das Egalitatsbedurfnis der Beschéftigten zu befriedigen. Das wei-
testgehend homogene Leistungspotenzial der Beschéftigten verschleiert dabei den
eigentlichen, Differenz beférdernden Charakter des Entlohnungsmusters. Auch die
Geschéftsfuhrer sitzen manchmal einer solchen Selbsttduschung auf oder verteidi-
gen diesen lohnpolitischen Konservatismus. In einem groRBen Teil der Betriebe ist
damit die Lohnfrage — nicht nur durch die fehlenden Primér- und Sekundarmacht-
strukturen — arbeitspolitisch kein Thema und wird nicht offen und konstruktiv disku-
tiert.

Die hohe Explikationsresistenz sorgt fiir eine weitere Einschrénkung wichtiger Kom-
munikationsfunktionen, die die betrieblichen Akteure als Informanten und Signaltra-
ger in ihre direkte Umgebung und Region hinein auch zu leisten hatten. Als Ubermitt-
ler von betrieblicher Dynamik bzw. Stagnation kommt dabei den Beschaftigten eine
bedeutende Rolle zu. In vielen Regionen kommt es aber aufgrund eben dieser feh-
lenden Signale haufig zu einem Agieren der Betriebe, das sich als ,erfolgreich im
Verborgenen* charakterisieren lasst. Ahnlich passiv verhalten sich die Beschaftigten
in Beziehung zu ihrem eigenen Schicksal. Sie nehmen zwar durchaus wahr, dass sie
zu harten Konditionen arbeiten und dass sich auf dem Arbeitsmarkt mitunter die eine
oder andere Verbesserungschance fir sie bietet, aber die Umsetzung einer solchen
Option wird nur unter ganz besonders giinstigen Bedingungen — ,Es miisste schon

ein Superangebot sein!“ — in Erwagung gezogen.

Die Befunde zeigen, dass die Betriebe bisher unter den glicklichen Umsténden ope-
rieren konnten, von ihren Beschaftigten kein Akteursverhaiten mit auf den Arbeits-
markt bezogenen rationalen Abwagungen von Chancen und Optionen befiirchten zu
missen. Diese auflerordentlich hohe Bindung an den Betrieb schafft aber nicht nur
Stabilitat in der betrieblichen Organisation, sie sorgt auch fur eine Blockierung eines
sténdigen Austausches zwischen Arbeitsmarkt und Betrieben. Das lasst sich sowohl
anhand der gering ausgepragten Kiundigungsaktivitaten von Seiten der Beschéftigten
zeigen als auch an deren Scheu, héhere Léhne angesichts der sich bessernden be-

trieblichen Geschaftslage oder der sich zuspitzenden Arbeitsmarktlage zu fordern.
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Einen wesentlichen Beitrag zu der Zurtickhaltung dieser konfrontativen Formen von
Interessenhandeln lasst sich auf das Fehlen versachlichter Aushandlungsstrukturen
zuriickfihren. Somit tragt auch der Verzicht auf die Realisierung formeller Mitbe-
stimmungsrechte als eine weitere Tugend des ostdeutschen Arbeitsspartaners zu
einer weiteren Verzégerung des Endes des lohnpolitischen Moratoriums bei. Die
Wahrnehmung der informellen Wege, dem ,guten Draht" direkt zum Chef, die von der
Geschéftsfuhrungsetage ausdricklich offen gehalten werden, geht mit der Anerken-
nung des autokratisch-paternalistischen Charakters des betrieblichen Regimes ein-

her.

Auch der Wandel in den Sozialbeziehungen, der sich mit dem Ende des Pioniergeis-
tes der Anfangstage charakterisieren lasst, muss sich fur die Geschéaftsfiihrer nicht
unbedingt nachteilig auswirken. Es lassen sich zwar leichte Tendenzen wachsenden
Selbstbewusstseins zeigen, die sich vor allem bei den Jlingeren in aktiverer Orientie-
rung auf die eigenen Arbeitsmarkt- und Entlohnungschancen ausdriicken. Daraus
scheint aber keineswegs ein Anspruch auf gesteigerte Wahrnehmung von innerbe-
trieblichen Mitbestimmungsrechten zu erwachsen. Das individuelle Aushandlungs-
muster bleibt auch deshalb anerkannter Bestandteil der betrieblichen Sozialbezie-
hungen, weil innerbetriebliche Generationenkonflikte zu einem betrachtlichen Teil die

Primarmacht der Beschaftigten schwachen durften.

Fur die Lésung des lohnpolitischen Dilemmas, vor dem sich die Geschéftsfihrer se-
hen — also héhere und tarifgebundene Lohne und Gehalter fur alle zu zahlen oder
die, fur die betriebliche Sozialordnung belastendere Variante einer starkeren Lohn-
spreizung als bisher zu akzeptieren —, zeichnet sich mit dieser Perspektive einer
Starkung des individuellen Aushandlungsmusters und der wachsenden Bedeutung
subjektivierter Lohn-Leistungs-Systeme dementsprechend eher eine negative Aus-
sicht fur die Zukunft des Flachentarifvertrages und der Wahrnehmung formeller Mit-

bestimmungsformen in Ostdeutschland ab.
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6.3 Kein Ende der Segmentation:

Der doppelt blockierte Arbeitsmarkt

In den ostdeutschen Betrieben steht ein grundlegender Wandel noch bevor. Die be-
trieblichen Akteure nehmen durchaus Veranderungen der Rahmenbedingungen
wahr, setzen sie aber im besten Fall nur in Bezug zum eigenen Betrieb bzw. zur ei-
genen Person. Dass die zur Zeit noch schleichende Erosion der Determinanten des
personal- und auch des lohnpolitischen Moratoriums sich durch die gleichermalen
wachsende Relevanz auch fur die anderen Betriebe resp. ihrer Akteure beschleuni- .
gen wird, ist nur sehr wenigén Geschaftsfuhrern bewusst. Damit wird absehbar, dass
viele Akteure die Anderung der Rahmenbedingungen ab einem bestimmten Zeit-
punkt als schlagartig beschreiben und erst dann als folgenreich fir ihre Unterneh-

mungen wahrnehmen werden.

Entsprechend der sporadischen Wahrnehmung der Problematik kennzeichnen die
Reaktionsmuster der Akteure — von Strategiemustern kann man somit eigentlich
nicht sprechen — geringe Auspragungen langfristigen, nachhaltigen Handelns. Im Fall
der Betriebe heillt das, der personalwirtschaftlichen Seite unternehmerischen Han-
delns wird zugunsten eines betriebswirtschaftlichen Handlungsmusters wenig Beach-
tung geschenkt. Das betrifft sowohl Bereiche wie Rekrutierung, Personalentwicklung,
und -motivation. Angesichts sich verknappender Fachkréfteressourcen, auch auf-
grund der sich abzeichnenden demographischen Entwicklung, wiirde nachhaltiges
personalwirtschaftliches Handeln eine Reservepolitik erfordern, die morgigen Bedarf
schon heute erkennen muss. Des Weiteren missten sich Qualifizierungsschritte in
den Betrieben abzeichnen, die sowohl flr die Bestandssicherung des vorhandenen
Wissens durch Weitergabe an die Jiingeren als auch fir eine gleichermalien motivie-
rende Aufwertung des vorhanden Qualifikationsstammes sorgt (vgl. dazu auch
Buschmann, Pawlowsky 1999). All das ist in den untersuchten Betrieben kaum aus-

zumachen.

Von Seiten der Beschaftigten gibt es gleichermallen aus Ablehnung oder Unkenntnis
wenig Nachfrage nach diesen Instrumenten. Dass sich fur sie die kunftige Entwick-
lung auf dem Arbeitsmarkt als glinstig erweisen konnte, weil sie fur eine Starkung
sowohi der Primarmacht- als auch der Arbeitsmarktposition sorgen kdnnte, wird bis-
her kaum wahrgenommen. Vereinzelt wissen Berufsgruppen zwar um ihre Knappheit

am Arbeitsmarkt, ziehen daraus aber weder einen Nutzen fir sich, noch erwachst
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daraus eine Starkung von Kollektivbewusstsein und Interessenhandeln. Somit muss
sich das schwache Reaktionshandeln der Beschaftiger an keiner Form von Wider-

stand reiben und bewirkt letztendlich eine weitere Starkung der Machtasymmetrie.

Denn die Geschaftsfiihrer neigen dazu, die Instrumentarien ihres bisherigen Hand-
lungsmusters in modifizierter und intensivierter Form anzuwenden, um auf diese
Weise innerbetrieblich wieder die Handlungsbedingungen herzustellen, die sie und
ihre Beschaftigten gewohnt sind. Im Zuge einer Retraditionalisierung erreichte be-
triebliche Standards, wie die ausgepragte Belegschaftshomogenitat, Normalarbeits-
verhaltnis, Leistungsdruck und Leistungsbereitschaft, gilt es zu erhalten. Modernisie-
rungs- und Formalisierungstrends betrieblicher Arbeitsorganisation, Mitbestimmung
und Interessenhandeln werden durch Aufrechterhaltung informeller und hochgradig
subjektivierter Kommunikationswege funktionierende — nicht zwangslaufig funktionel-

le — Aquivalente entgegengesetzt.

Festzuhalten bleibt aber auch, dass dieses Muster in den letzten Jahren genauso fiir
Etablierung von Lohnbescheidenheit und ein geringes Bedurfnis der Wahrnehmung
formell eingeraumter Primdrmachtpositionen sorgte, und damit einer Reihe von Be-
trieben einen entscheidenden Beitrag zu ihrer erfolgreichen Konsolidierung lieferte.
Gerade in den Regionen, wo sich der Arbeitstyp und die Tugenden des ,Arbeitsspar-
taners” beobachten lassen — eine Charakterisierung, die grof3e Zustimmung auch bei
Fachvertretern, Geschéftsfihrern und Gewerkschaftern erfahrt — entwickelte sich in
den Betrieben des verarbeitenden Gewerbes eine beeindruckende Dynamik. Unter-
nehmen in Sudthliringen und Chemnitz scheinen in besonderer Weise von diesen
konservierten Tugenden zu profitieren. Anders ist kaum erklarbar, wieso Thiringen
das ,Schlusslicht beim Lohnniveau® (Thiringens DGB-Chef Frank Spieth in einer
Pressemitteilung des DGB vom 24.1.2000) ist — und hier ist wiederum Stdthiringen
besonders hervorzuheben aufgrund seiner direkt angrenzenden Lage zu den ,Hoch-
lohnlandern“ Bayern und Hessen — und sich in Sachsen vergleichbare Entwicklungen
wie z.B. die aulRerordentlich geringe Bedeutung des Flachentarifes beobachten las-
sen. Damit zeugt eine Bescheidenheitspolitik der Beschéftigten nicht nur von gering
ausgepragter Konfliktfahigkeit, sondern auch von einer hohen Rationalitat: Lauft es
im Betrieb gut, und daftir kdnnen leistungsbereite Beschéftigte in einem gewissen
Make sorgen, sichern sie sich weitere Legitimation der implizit zugesagten, hohen

Beschéftigungssicherheit nach innen und nach auBen zu. Zugespitzt kdnnte man
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formulieren, die Selbstbeschrankung auf das Unternehmen und die Eskamotierung
von Arbeitsmarktoptionen fuhrt eigentlich zu einer ,negativen Bleibepramie®, wofur im
Ubrigen auch die geringe Bedeutung des Senioritatsprinzips in der Entlohnung

spricht.

Mit dem zur Zeit noch schleichend wachsenden Problemdruck kommt somit nicht so
schnell — wie nach der ersten VW-Erhebung 1998 noch erwartet — eine radikale An-
derung der Handlungsmuster betrieblicher Akteure in Gang. D.h., von der betriebli-
chen Seite ist weiterhin kaum eine wesentliche Dynamisierung hinsichtlich ihrer Aus-
tauschaktivitaten von Arbeitskraften mit dem externen Arbeitsmarkt zu erwarten. Der
grolRte Teil der Stellenbesetzungen geht weiterhin am Arbeitsamt vorbei. Dartber
gibt man sich auch in den Arbeitsverwaltungen keinen lllusionen hin. Fachvertreter
rechnen mit 50% bis 60% vermittelter Stellen, die erst gar nicht bei den Arbeitsam-
tern registriert werden. Es kénnte sogar durch weitere innerbetriebliche Reorganisa-
tions- und Anpassungsprozesse eher noch zu einer weiteren Verfestigung der Aus-
tauschbarrieren kommen. So wird z.B. die sich abzeichnende wachsende Bedeutung
der subjektiven Lohn-Leistungs-Systeme nachhaltig fur geringe Notwendigkeiten zur
Formierung von internen Arbeitsmarkten, Karrierewegen oder anderen professionel-
len Motivationsstrategien sorgen, die als relativierendes Element immer den externen

Arbeitsmarkt mit in den Blick nehmen miissen.

Mit der geringen Ausbildungsbereitschaft vieler Betriebe, den fehlenden Motivations-
strategien jenseits des subjektiven Leistungslohns und ihrer die gewohnte Beleg-
schaftshomogenitat reproduzierenden Rekrutierungspolitik lassen sie auch kaum An-
sdtze eines Wandels erkennen. Auch die Beschéftigten und bisher von aufen Hinzu-
kommenden akzeptieren die zentralen und stark zugangslimitierenden Allokations-
prinzipien dieses autarken Teilarbeitsmarktes und tragen damit wesentlich zu einer
Verfestigung der AbschlieBung der Betriebe von ihren Umwelten bei. Einen weiteren
Beitrag dazu liefern die bereits vorhandenen alterszentrierten Beschéaftigtenstruktu-
ren in den Industriebetrieben und ihre fehlenden Ansétze zur Heterogenisierung. So
wie sich Arbeitsorientierung und Erwerbsneigung der Beschaftigten auf der einen
Seite und Entwicklung des Rentenversorgungssystems mit der sich abzeichnenden
Tendenz zu langerer Lebensarbeitszeit auf der anderen Seite gegenwartig darstel-
len, ist von einem ldngerfristigen innerbetrieblichen Hegemonieabl6sungsprozess

auszugehen.
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Damit sollte deutlich werden, dass Beschaftiger und Beschaftigte in gleichem Mal3e
einen Beitrag zu der Blockierung des Arbeitsmarktes leisten, so dass man also von

ihr in doppelter Hinsicht sprechen kann:

o Geschéftsfihrer:
Institutionenvermeidung und hohe Beschéftigungsstabilitat

Die Strategie der Vermeidung arbeitsmarktrelevanter Institutionen in der
betrieblichen Personalpolitik und die tatséchliche SchlieBung der homoge-
nen Betriebsbelegschaften gegeniber dem Arbeitsmarkt durch eine aus-
gepragte Selbstversorgermentalitat erfahrt aulerdem also noch eine Ver-
starkung durch das Verhalten auf der Beschaftigtenseite. Hohe Loyalitat
und Betriebsbindung sorgen nicht nur flr geringe betriebliche Kindigungs-
aktivitaten durch die Geschéftsflihrer, sie fihrt auch zu wenig Personalbe-
wegungen aufgrund von Eigenkindigungen der Beschaftigten.

o Beschéftigte:
Ausblendung des Arbeitsmarktes

Natirlich spielt dabei auch eine groRe Rolle, dass der Altersschwerpunkt
der Belegschaften, vor allem in den Industriebetrieben, dazu fuhrt, dass Ei-
genkindigungen trotz geringer Verdienste, eines harten Arbeitsalltags und
Uberstunden kaum in Erwagung gezogen werden. Mit den vorliegenden
Befunden ist davon auszugehen, dass neben dem Alter eine gering ausge-
préagte Orientierung der Beschaftigten auf den Arbeitsmarkt gleichermalen
fur die hohe Stabilitdt in den Betrieben sorgt. Trotz knapper werdender
Fachkrafte in bestimmten Qualifikationssegmenten erhéht sich keineswegs
die Neigung — wenigsten von Seiten einiger gut qualifizierter Belegschafts-
mitglieder — zu einer Starkung der individuellen Primarmachtposition. Tat-
sachlich zeigt sich, dass bisher nur wenige Geschéaftsfihrer die Erfahrung
machten, dass Beschaftigte unter Androhung der Kiindigung mehr Lohn
verlangten, solange das Entlohnungssystem nicht als willklrlich erscheint,
sondern Kriterien innerbetrieblicher Gerechtigkeit bzw. Egalitatsanspriiche
erfullt. Dieser Indikator erlaubt die Vermutung, dass es von der Beschéftig-
tenseite auch hinsichtlich der Lohnorientierung kaum Bezlige auf den regi-
onalen oder berufsfachlichen Arbeitsmarkt gibt.

Zu der bewussten Ausblendung des Arbeitsmarktes durch die Beschéftigerseite
kommt also noch eine eher unbewusste Nicht-Orientierung auf den Arbeitsmarkt
durch die Beschaftigten in den Betrieben hinzu — deshalb wird hier von einem dop-

pelt blockierten Arbeitsmarkt gesprochen.

Die augenscheinliche Konsequenz dieser AbschlieBung der Betriebe nach aufen ist
die Zementierung der Arbeitsmarktsegmentation, wobei die Trennungslinie also nicht
zwischen Stamm- und Randbelegschaften in den Unternehmen, sondern zwischen
Arbeitsplatzinhabern und Arbeitslosen verlauft. Es etabliert sich zehn Jahre nach

dem Umbruch immer deutlicher eine gespaltene ostdeutsche Arbeitsgesellschaft mit
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genugsamen, qualifizierten Facharbeitern auf der einen, Sozialstaatsklientel auf der
anderen Seite. Wahrend die einen Arbeit monopolisieren und bereit sind auch in sehr
hohem Umfang Uberstunden zu leisten, Wochenendarbeit akzeptieren, um Auftrage
termingerecht zu erledigen, sind die anderen gezwungen, die auf diese Art erwirt-
schafteten Sozialbeitrdge in Anspruch zu nehmen. Diese strukturelle Spaltung der
Arbeitsgesellschaft findet mittlerweile ihre Entsprechung in Stigmatisierungsmecha-
nismen: Wer drin ist, ist qualifiziert und leistungswillig, wer drau3en ist, unqualifiziert

und nicht leistungsbereit.

Die sich jetzt bereits deutlich abzeichnende Mis-Match-Situation auf dem Arbeits-
markt wird durch Fehlsteuerungen im System staatlich geférderter Berufsaus- und
Weiterbildung noch verstarkt. Die zum Teil dramatisch an den Realitaten des betrieb-
lichen Bedarfs vorbeigehenden staatlichen Steuerungsversuche in der Bildungs- und
Ausbildungspolitik der neuen Bundeslander verfuhrt die Betriebe nun wieder zu ent-
sprechenden Schuldzuweisungen und ,Einigelungsstrategien®. Die wechselseitige
Abschottung zwischen der gesellschaftlichen Mesoebene ,Betrieb” und den interme-
diaren gesellschaftlichen Institutionen verfestigt sich weiter. Auch die nutzbaren Qua-
lifikationspotenziale, die extern erzeugt werden, bleiben dem betrieblichen Nutzungs-
kontext verschlossen. Die Betriebe schmoren qualifikatorisch gleichsam im eigenen
Saft und die Arbeitslosen bleiben auf der Reservebank und werden trotz umfangrei-

cher Qualifizierungs- und AufwdrmmafRnahmen nicht auf das Spielfeld gelassen.

6.4 Ausblick:

Steht der ostdeutschen Industrie ein zweiter Umbruch bevor?

Trotz dieser drei klaren, zentralen Befunde der vorliegenden Arbeit hinsichtlich der
personalpolitischen Strategieféhigkeit der Betriebe, ihres Entlohnungsmusters und
ihrem Beitrag fur die anhaltende und aufierordentliche Arbeitsmarktsegmentation
muss ein groRBes Fragezeichen am Ende dieser Arbeit bleiben. Denn ein Ende des
;ZAusnahmezustandes” im Beschéaftigungssystem und auf dem Arbeitsmarkt scheint
keineswegs in Sicht zu sein. Fest steht nur, die Rahmenbedingungen, auf die sich
das bisherige Handeln der betrieblichen Akteure stitzen konnte, werden wegbrechen

und neue Handlungsmuster werden erforderli"c,h sein. Das dritte Jahrzehnt nach dem
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Umbruch im ostdeutschen Wirtschafts- und Beschéaftigungssystem wird nun im Zei-
chen eines neuen, namlich demographischen Umbruchs stehen. Zu erwarten ist also
eigentlich kein sich evolutionar vollziehender sozialer Wandel, denn der im Prozess
der Strukturbildung praktizierte Rekurs auf Traditionalitat birgt Gefahren neuer Dis-

kontinuitat.

Es kann eine zunehmende Knappheit von Humanressourcen auf dem Arbeitsmarkt
durch die Gleichzeitigkeit der demographischen Konstellation einer Uberalterung in
den Betrieben und dem nicht mehr nachkommenden Nachwuchs erwartet werden.
Dies wird die Geschéftsfuhrer mit Situationen konfrontieren, die sie nicht gewohnt
sind: fordernde, nicht ewig bleibende Beschéftigte, Junge mit ganz anderen Vorstel-
lungen Uber Mitbestimmung und Entlohnungspraxis im Betrieb, neue Anforderungen

an Personalpolitik, Rekrutierungs- und Motivationsstrategien usw.

Ob sich aus diesem wachsenden Druck eine moderne Perspektive fur die ostdeut-
schen Betriebe ergibt, steht allerdings dahin, denn gegenwartig spricht noch nichts
dafur: Die hohe Traditionalitat [&sst ein langes Festhalten an den Praktiken und
Handlungsmustern erwarten, die sich in den letzten 10 Jahren im Ergebnis als au-
Rerordentlich erfolgreich erwiesen haben. Selbst der innerbetriebliche Generatio-
nenwechsel wird wahrscheinlich nicht in gleichem MaRe mit einem Wandel der Hand-
lungs-, Orientierungs- und Wertmuster der Beschéftigten einhergehen. Die Ge-
schaftsfihrer werden noch lange auf diesen vertrauten, bescheidenen, leistungsbe-
reiten Arbeitstyp setzen kénnen. Und die Beschéftigten vermochten bisher ihre Tu-
genden auch an die Jungeren weiterzugeben und damit ein Handlungs- und Wahr-
nehmungsmuster zu konservieren, dass nicht dem eines modernen Akteurs, ge-

schweige denn dem eines ,Arbeitskraftunternehmers*” entspricht.

Die ,subjektiven“ Voraussetzungen und das Repertoire an Handlungsmaoglichkeiten
und Aushandlungsformen sind jedenfalls nicht auf diesen Wandel ausgerichtet. Das
Instrumentarium, womit man den ersten Umbruch erfolgreich bewaltigen konnte, wird
dann nicht helfen, mit der neuen Situation zurecht zu kommen. Fir die Bewaltigung
des ersten Umbruchs, also des Institutionentransfers, hatte man das westliche Mus-

ter vor Augen. Fir den zweiten Umbruch gibt es praktisch keine Vorbilder.

Die zwei zentralen Bewaltigungsinstanzen — die laufende Integration Junger in den

Betrieb und eine differenzierte RekrutierungS; und Gratifizierungspolitik — zeichnen
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sich noch heute durch auerordentlich traditionelle Muster aus, defizitér in der Hin-
sicht, weil damit nicht die Probleme der Zukunft zu 16sen sind. Die Betriebe sind auf-
grund der positiven Erfahrungen, die sich in jenen beschriebenen Mustern wider-
spiegeln, die Thema dieser Arbeit waren, schiecht auf diesen Wandel vorbereitet.
Diese Arbeit leistet also einen Beitrag zu verstehen, warum in der Vergangenheit
ausreichte, was in Zukunft nicht mehr erfolgreich sein kann. Eine Prognose gestattet
sich daraus jedoch nicht, weil sich keine widerspruchsfreien Entwicklungspfade er-

kennen und beschreiben lassen.

Fur die Zukunftsfahigkeit der ostdeutschen Industrie lassen sich drei wesentliche Re-
strukturierungsbeitrage hinsichtlich der aktiven Kopplung von Beschéftigung und Ar-

beitsmarkt erkennen, die von der betrieblichen Seite zu leisten wéren:

o Vergegenwiértigung der Zukunft

Die Beschéftigerseite wird Uber ihre kinftige personalwirtschaftliche und rekrutie-
rungspolitische Orientierung einen wesentlichen Einfluss auf die Arbeitsmarktent-
wicklung in Ostdeutschland nehmen. Der externe Arbeitsmarkt wird, schon alleine
aufgrund der demographischen Situation in den Betrieben, aber auch im Hinblick auf
die sich bereits jetzt schon zuspitzende Versorgungsiage mit Fachkréaften, starker
wahr- und in den Blick genommen werden. Das Kennen der Lucken beférdert aber
nicht zwangslaufig das Erkennen des AusmaRes des Problems. Ob die Traditionalitat
der ostdeutschen Personalwirtschaft jetzt auch einen arbeitsmarktrelevanten Beitrag
leisten kann, hangt nicht nur von einer starkeren externen Orientierung und Moderni-
sierung der Instrumente ab, sondern liegt gleichermalien auch in der Verantwor-
tungsfahigkeit als Beschaftiger. Sie missten heute bereits auf die Probleme von

Morgen reagieren.

o Auflésung des lohnpolitischen Dilemmas

Einen wesentlichen Einfluss auf Anderungen des bisherigen Musters erhalten die
Beschaftigten als gestarkte Akteure, als die sie aus dem Ende des lohnpolitischen
Moratoriums hervorgehen konnten. Mit der ,Wiederkehr der Alternative” lasst sich
erwarten, dass zuklnftig immer mehr Beschaftigte inre bisher praktizierte Lohnzu-
rickhaltung auf betrieblicher Ebene aufgeben werden. Wenn Beschéftigte mit Blick
auf bessere Entlohnungschancen mit Abwanderungen drohen, geraten die immer

noch eigenkapitalschwachen Betriebe in ein. lohnpolitisches Dilemma. Hier bieten
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sich nur zwei Alternativen an: Entweder héhere Léhne und Gehalter fur alle zu zah-
len und sich (wieder) starker an Ubertarifliche Tarifstrukturen anzukoppeln, was die
Lohnkonflikte in der innerbetrieblichen Aushandlungsarena zwar entscharft, die
Lohnkosten insgesamt jedoch hochtreibt. Oder, zweite Mdéglichkeit, eine starkere
Lohnspreizung als bisher zu akzeptieren, was zwar das Lohnzugestandnis auf be-
sonders knappe Qualifikationen begrenzt, aber eine erhebliche Belastung der be-
trieblichen Sozialgemeinschaft bedeuten kann. Welche Lésung auch immer sich ab-
zeichnet, die gegenwartige Funktionsorientierung der Entlohnung als Anreizsystem,
wird einer starkeren Bertcksichtigung von Qualifikationskriterien und Knappheiten

auf dem Arbeitsmarkt Platz machen missen.

e Gestaltung der Generationenablésung

Ahnliche Konsequenzen ergeben sich fir die Wahrnehmung von Mitbestimmungs-
rechten und der kinftigen Gestaltung der Aushandlungsmodi. Hier bieten sich zwei
entsprechende Regulationsmdoglichkeiten an: eine Verstarkung des gegenwartig be-
obachtbaren Musters der Individualisierung der Interessenaushandlung oder eine
starkere Formalisierung und Versachlichung. Einen entscheidenden Einfluss im
Wandel der Sozialbeziehungen wird dabei dem Ablauf der Generationenablésung im
Betrieb zukommen. Zentrale Einflisse werden dabei vor allem der Kooperationsfa-
higkeit der Belegschaften gegeniber den extern Hinzuge- bzw. Hinzukommenden
und dem sich gleichzeitig vollziehenden Generationenwechsel auf der Geschaftsfuh-
rerebene zukommen. Mdoglicherweise lasst sich mit einem Szenario eines zweiten
Leistungspaktes zwischen Beschéftigern und Beschéftigten rechnen, in dem unter
Aufgabe eines Teiles der Machtasymmetrie weiter auf das eingeschworene Kollektiv

gesetzt werden kann.

Das wesentliche Problem, was die Betriebe bei der Ausgestaltung ihrer Restrukturie-
rungsbeitrage haben durften, wird in den Limitierungen durch zunehmende Ressour-
cenknappheit liegen. Denn selbst wenn diese Betriebe umsteuern werden und ver-
suchen, ein neues konsistentes Handlungsmuster zu etablieren, werden sie neben
den engen finanziellen Spielraumen vor allem mit personeller Knappheit sowohi am

Arbeitsmarkt als auch in der Organisation zu kdmpfen haben.
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8 Anhang

8.1 Abkiirzungsverzeichnis
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Deutscher Gewerkschaftsbund

Forschung und Entwicklung

Forschungsstelle fur Sozialékonomik der Arbeit an der TU Chemnitz

Fortbildung und Umschulung

Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fir Ar-
beit

Industrie- und Handelskammer
Institut fur Sozialwissenschaftliche Forschung Minchen
Institut far Wirtschaftsforschung Halle

kleine und mittelstandische Unternehmen

Kommission fir die Erforschung des sozialen und politischen Wandels
in den neuen Bundeslandern e.V.

Kolner Zeitschrift fir Soziologie und Sozialpsychologie
Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
Statistical Package for the Social Sciences

Technische Universitéat

Institut fur Wirtschafts- und Sozialforschung Chemnitz e.V.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut der Hans-Béckler-
Stiftung

Zentrum fir Sozialforschung Halle e.V.
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Charakterisierung der Stichprobe aus der Lehrforschungserhebung

8.4

Ubersicht tber die Altersverteilung der untersuchten Kohorten

[LF 2000}
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Aktueller Erwerbsstatus der Befragten nach Alterskohorte und Geschlecht

[LF 2000]

Tabelle 8.2:

Aktueller Sozialversicherungsstatus der Befragten nach Alterskohorte und Geschlecht

[LF 2000]

Tabelle 8.3:
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Tabelle 8.4: Aktueller Beschaftigungssektor der Befragten nach Alterskohorte und Geschlecht
[VW 2000}
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