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0. Vorbemerkung

Von der Leistungsbereitschaft und dem Engagement junger Werktd-
tiger hdngt viel fiir unsere gesellschaftliche Entwicklung ab.
Dazu kommt, daB sich gegenwdrtig das Verh#ltnis junger Werktd-
tiger zur Arbeit verdndert. Das alles hat uns bewogen, die Ent-
wicklung der Leistungsbereitschaft differenziert zu untersuchen.
Dabei haben wir uns fiir eine Intervallstudie entschieden, die

es gestattet, Entwicklungen individuell zu verfolgen und besser
auf Ursachen und Bedingungen zu schliefien als Querschnittsunter-
suchungen.

Die erste Etappe wurde 1986 durchgefiihrt. Die wichtigsten Erkennt-
nisse liegen in Form von Forschungsberichten vor:

W. Gerth u. a.: "Bedingungen der Entwicklung des Leistungsstrebens
und -verhaltens junger Werktdtiger", Leipzig 1987

W. Gerth u. a.: "Bedingungen und Prozesse bei der Herausbildung
hoher Leistungsbereitschaft junger Werktédtiger
im ProzeB der Arbeit", Leipzig 1988

L. Kasek: "Wissenschaftlich-technische Revolution- Kollektiv-
Personlichkeit", Leipzig 1987
B. Locker: "Biografie und Leistungsverhalten junger Fachar-

beiter", Leipzig 1988

E. Fischer: "Arbeitsinhalt und Persdnlichkeitsentwicklung",
Leipzig 1987

Ge. Ulrich: "Ausgewdhlte Aspekte des geistig-kulturellen
Lebens junger Werktédtiger ...", Leipzig 1987

K. Ulbrich: "Leistungsstreben von Lehrlingen", Leipzig 1987

I. Rébenack: "Zum Verh&dltnis von Arbeit an modernster Technik

bzw., Technologie und Freizeitverhalten Hoch- und
Fachschulabsolventen", Leipzig 1987



Die zweite Etappe folgte von Ende 1987 bis Mitte 1988.
Schwierigkeiten ergaben sich daraus, daB ein Teil der jungen
Werktdtigen nicht mehr im alten Kollektiv tadtig war; daher hat
sich die Untersuchung iiber Monate hingezogen. Ein Teil konnte
trotz aller Bemiihungen nicht mehr aufgefunden werden (siehe
Anhang 8.2.). Das fiihrte dazu, daB8 die LIS-II-Teilnehmer ins-
gesamt eine Positivauswahl darstellen. Die Werte bei vielen
Motiven liegen einige Prozentpunkte (etwa 3 bis 5 % im Mittel)
iiber dem Durchschnitt. Bei Trendaussagen haben wir uns daher
auf diejenigen jungen Werktdtigen bezogen, die an beiden Unter-
suchungen teilgenommen haben.

Im Bericht finden sich wiederholt Aussagen dariiber, welcher An-
teil der Untersuchten positiver oder negativer urteilt (im Ver-
h&dltnis zu LIS I). Im Abschnitt 8.3. (Anhang) ist erldutert, wie
solche Aussagen gewonnen werden, -
Im vorliegenden Bericht haben wir versucht, die wichtigsten
Trends zwischen Anfang 1986 und 1988 darzustellen, und - soweit
das der Stand der Analysen zuliel - auch schon auf Ursachen und
Bedingungen hinzuweisen. Deren differenzierte Analyse soll in
einer Reihe spezieller Berichte erfolgen, die 1989 vorgelegt
werden. AuBlerdem ist vorgesehen, eine Expertise zur Leistungs-
motivation zu erarbeltenu ip—der im-¥Yorbereitung des—XIIT Par-
tetiag§§:E§¥:5EE:ﬁnS€Té‘elnschlaglge\ Ergebnisse zusammengefal3t

und verallgemeinert sowie Folgerungen fir die Arbeit des Jugend-
verbandes abgeleitet werden sollen. Diese wurden im vorliegenden
Bericht in den einzelnen Abschnitten angedeutet, aber eine sy-
stematische Zusammenfassung und Verallgemeinerung soll der er-
wdhnten Expertise vorbehalten bleiben.



1. Entwicklung der Leistungsmotivation

1.1. Entwicklung iibergreifender Lebensorientierungen

Verdnderungen bzw. Entwicklungen in der Leistungsmotivation, die
im folgenden genauer beschrieben werden sollen, sind eingebettet
in die Entwicklung iibergreifender Lebensorientierungen und Wert-
vorstellungen,

Diese sollen zundchst knapp skizziert werden, soweit die vorlie-
genden Ergebnisse dazu Aussagen zulassen:

1. BEin wichtiger Ausgangspunkt fiir die Bewertung sktueller An-
forderungen und die Bereitschaft, sich bei deren Erfiillungen
anzustrengen, sind Erwartungen und Vorstellungen von der Zukunft.
Insgesamt wird zwar die personliche Zukunft recht optimistisch
gesehen (vgl. dazu Abschnitt 3), aber konkrete Vorstellungen und
Pléne umfassen meist nur 1 bis 2 Jahre, nicht selten nur die
niachsten Wochen und Monate. Es fehlen weitgehend grofle Ideale

und weitgreifende anspruchsvolle Lebenspléne. Zuversichtlich
meint daher meist: Das Leben wird in den nédchsten Jahren besser,
manches wird leichter, aktuelle Aufgaben werden bewdltigt, in
Freizeit und Pamilie mancher Wunsch verwirklicht, aber im groflen
und ganzen wird keine grundlegende Verdnderung der gesellschaft-
Ltichen Mikroumwelt erwartet. Damit fehlen bei vielen jungen Werk-
tdtigen weitgesteckte Ziele und Ideale, filir die es sich lohnt,
sich anzustrengen, auch wenn der personliche Nuifzen nicht sofort
erkennbar ist.

2. AuBlerordentlich stark wird Selbsténdigkeit betont, Gingelei
jeder Art abgelehnt. Die Bereitschaft hat abgenommen, sich auch
dann diszipPliniert unterzuordnen, seine Pflicht zu erfiillen, wenn
der Sinn der Disziplinnormen noch nicht voll verstanden wird,
Nutzen und Bedeutung der konkreten Aufgabe nicht iibersehen wird,
die Arbeit monoton ist, kaum Anforderungen an die Qualifikation
stellt und inggesamt als langweilig empfunden wird.

Die sich hier in Disziplinproblemen #duBernden Anspriiche haben
durchaus positive Aspekte, hier steht auch die Bereitschaft da-
hinter M&ngel zu liberwinden, die Arbeit effektiver und mit ho-
herem gesellschaftlichen Nutzen zu gestalten.
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Fir die Losung vieler Probleme wie Meisterung der Schliissel-
technologien, Verminderung der Umweltverschmutzung und Uber-
windung von Lehrlauf, Biirokratie, mangelnder Flexibilitdt stek-
ken in dieser Haltung wertvolle Potenzen. Es kann auch nicht
iibersehen werden, dafl sich einige von Jjungen Werktdtigen abge-
lehnte Disziplinnormen im Laufe der Jahre tatsdchlich zu Hemm-
nissen kreativer Arbeit, flexibler Techniknutzung u. a. verwan-
delt haben. Auf der anderen Seite verlangen viele hochmoderne
Anlagen peinlich genaue Einhaltung der Bedienungsvorschriften,
deren Sinn oft nicht sofort verstanden wird, gibt es heute und
in absehbarer Zukunft noch viele langweilige Tatigkeiten, die
kaum Potenzen fiir die Personlichkeitsentwicklung enthalten, die
aber peinlich genau erfiillt werden miissen.

Dazu kommt, daB die FPdhigkeit, die Arbeit selbstidndig zu planen
und auszufithren, in Schule und Ausbildung zu wenig entwickelt ‘
wurde. Moglichkeiten und Freirdume, die Tadtigkeit selbstdndiger
zu gestalten, sich selbst Aufgaben zu stellen, Probleme zu lGsen
oder zu deren Losung beizutragen, werden zu wenig erkannt und
genutzt. Es herrscht eine Neigung vor, eigene Handlungsmdglich-
keiten zu unterschédtzen und den Erfolg eigenen Handelns stidrker
von dulBeren Faktoren abhidngig zu machen.

3. Die Tadtigkeit selbst soll vielseitig und abwechslungsreich
sein, vielfaltige soziale Kontakte und Beziehungen vermitteln,
sich durch effektive Arbeitsorganisation auszeichnen, die Kon-
tinuitdt zuverlidssige Materialversorgung und stetiges Arbeiten
ohne Hektik, Produktionsausfall und Uberstunden sichert. Der
Nutzen und die Bedeutung der eigenen Aufgaben hat groBen Ein-
fluB auf die Leistungsbereitschaft (siehe dazu Kapitel 2).

Die Leiter sollen Versté&ndnis fiir die Sorgen des einzelnen auf-
bringen, offen auch iliber Schwierigkeiten und Probleme sowie deren
Ursachen informieren, schnell und unbiirokratisch entscheiden, da-
bei Anregungen und Kritiken der Werktdtigen ernst nehmen und be-
riicksichtigen.
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4. rragen sozialer Gerechtigkeit bewegen junge Werktdtige nach
wie vor sehr stark, vor allem im Hinblick auf das Nettoeinkom-
men (sowohl die Relation Grundlohn-Leistung als auch Grundlohn-
Qualifikation) und die Versorgung. Gerechtigkeit bedeutet fiir
junge Werktsdtige, daB die Beurteilung des einzelnen, entspre-
chende Entscheidungen und Stimuli sowie die Versorgung mit Kon-
sumgiitern, Dienstleistungen, Urlaubsreisen u. a. nach allgemein
anerkannten Normen erfolgen. Das bedeutet vor allem nach dem
Leistungsprinzip.

Versorgungsmingel mit allen ihren sozialen Konsequenzen (junge
Werktdtige haben hier besonders "Beziehungen" und zusédtzliche
Geschenke im Auge), Intershops, die Praxis der Wohnraumvergabe,
Versorgungsunterschiede zwischen den Territorien u. a. hohlen
nicht nur das Leistungsprinzip aus, sondern treffen eine Grund-
maxime des Handelns iiberhaupt: das Streben nach sozialer Gerech-
tigkeit,

5« Diese Tendenzen werden verstdarkt durch die Entwicklung in

der Sowjetunion. Hier wird eine Alternative gesehen, Probleme
zu l0sen. Viele der heute auftretenden Tendenzen sind schon in
den T7O0er Jahren aufgetreten. Unter dem EinfluBl der sowjetischen
Glasnost sowie der Erfahrung, daB in den wenigen Jahren, in de-
nen junge Werktdtige selbst die gesellschaftliche Entwicklung
verfolgen, viele der erst vor allem die Erwachsenen, dann zu-
nehmend sie selbst bewegenden Probleme nicht spiirbar geldst
wurden, wirken sich gesellschaftliche Widerspriiche heute stéarker
auf das Denken und Handeln aus.

Diese Haltungen und Erwartungen préagen natiirlich auch die Ent-
wicklung der Leistungsbereitschaft in den knapp zwei Jahren,

die die LIS umfaBt. Die im folgenden vorgestellten empirischen
Ergebnisse sind Resultat der Wechselwirkung von gesellschaftlich-
historischen und individuell-biografischen Einfliissen. Sie zei-
gen wie sich die Verédnderungen grundlegender Haltungen auf die
Leistungsbereitschaft auswirken.

Bei der Bewertung der Daten und vor allem bei der Suche nach

den Faktoren und Bedingungen, die diese Ergebnisse hervorge-
bracht haben, muBl das beachtet werden.



Tab. 1: Entwicklung grundlegender Lebensziele
(5stufiges AM)

das hat

grol3e Be-
deutung
% (Pos. 1+2)

selbstkritisch sein, eigene LIS II 8
Schwidchen liberwinden LIs I 4

von den Arbeitskollegen ge- LIS II 8
achtet und anerkannt werden LIS I 8

> o

Iy

<

SN

sich mit Anwendungsﬁbglich—
keiten von Wissenschaft und LIS II 70
Technik beschédftigen

alle Moglichkeiten nutzen, LIS II o8

um Geld zu verdienen LIS I 5%
fiir andere Menschen da

sein, auch wenn man selbst LIS II 71
auf etwas verzichten muf LIS I F6
gschopferisch sein, Neues LIS II 62
ausdenken LIS I vy

sich voll und ganz fiir
die Stdrkung des Sozialis~ LIS II 61
mus einsetzen LIs I 6 ¥

ohne groBe Anstrengung LIS II 26
ein angenehmes Leben fihren LIS I 23



1.2. Entwicklung leistungsrelevanter Lebensziele und Motive

Insgesamt zeigen sich folgende Trends bei grundlegenden lei-
stungsrelevanten Lebenszielen:

4>
S Kol
| )] - I3}
em Q o o o8] ~ O (o)) 20
o o [qV] jw) Q] oM [qV] [qV] (qV]
folNe]
~ &5 ——
[N} 4
O QO n o
LQ N [
= o = &}
CS— 1 0 G
oH o m e~ o SN \0 ®» < o <
a2 Wv - ~— ~n O -~ V] -— ™M
O H o
a0 N g
~~
T\
wf +
@b | - b
N N O <+ .~ (aV} e
G e AN 13 N 13 %FX
~ O W .
MO O
O O Py
af) fQ ~




10

Etwas stdrker ausgeprédgt ist nur das Bestreben, ohne Anstren-
gung ein angenehmes Leben zu fiihren. Annghernd gleich geblieben
gind schopferisch sein und Geld verdienen. Das Bestreben, mog-
lichst viel Geld zu verdienen, hat auf Denken und Handeln re-
lativ mehr EinfluBl gewonnen, weil andere Lebensziele an Bedeu-
tung verloren haben. In den Diskussionen liber Preise und Ver-
sorgung kommt unter anderem (z. B. das erwidhnte Streben nach
sozialer Gerechtigkeit und Erweiterung des Angebotes in ho-
heren Preisklassen) ein gewisser Sinnverlust in den grundle-
genden Lebenszielen zum Ausdruck. Besonders gravierend sind
diese riicklgufigen Trends beim Bestreben, selbstkritisch zu
sein, eigene Schwichen zu iiberwinden (Netto = -13 %), fiir
andere Menschen da sein, auch wenn man selbst auf etwas ver-
zichten muB8 (Netto = -13 %), von den Arbeitskollegen geachtet
und anerkannt zu werden (Netto = -10 %) und sich fiir die Stdr-
kung des Sozialismus einsetzen (Netto = =10 %).

Das Bemiihen, eigene Schwdchen zu iiberwinden, hat nur Sinn,
wenn man sich selbst als verantwortlich flir seine Leistungen
erlebt. Die leider verbreitete Erfahrung, daB alles "abge-
sichert" ist, kann zu einem teilweisen Verlust an Verantwor-
tungsgefuhl fihren., Im Ergebnis werden Schwédchen in der ge-
sellschaftlichen Umwelt etwas stédrker gesehen, eigene etwas
weniger. Dennoch hat das Streben, eigene Schwidchen zu iiberwin-
den, fiir junge Werktédtige immer noch groBe Bedeutung, ebenso
wie die Orientierung an sozialen Beziehungen.

Aber auch hier gilt, daB trotz des kradftigen riickldufigen
Trends, das Bestreben, anderen zu helfen, fiir andere da zu sein,
immer noch relativ groBe Bedeutung hat.

Hinter dem schwdcher werdenden Bestreben, sich fiir die Stdar-
kung des Sozialismus einzusetzen, steht vor allem die stdrkere
Orientierung an der unmittelbaren Umgebung. Diese "Hier und
Jetzt"-Orientierung filhrt dazu, daB die Gesellschaft aus dem
Blick gerdt, unwichtiger wird, keine Abwendung vom Sozialismus
(obwohl auch das bei einer kleinen Minderheit nicht auszu-
schlieBen ist).

Innliche Tendenzen liegen auch bei der Leistungsmotivation
vor:



Tab., 2: Entwicklung von Leistungsmotiven
(4stufiges AM)

Das hat fiir
mein Lei-
stungsstreb

sehr gerin-
grofe ge Be-
Bedeu- deutung

en

11

gegeniiber
LIS I (1986)

zuge- abge-
nommen nommen

% tung

wissen, wozu meine LIS II 42 9 in LIS I nicht
Arbeit gebraucht erfragt

wird

mein Wissen nutzen LIS II 37 7 15 29

und vervollkommnen LIS I 49 4

Achtung und Aner-

kennung im Kollek- LIS II 29 17 18 29

tiv erlangen LIS I 33 12

vielgseitige Ar- ‘
beitsanforderun- LIS 1II 28 12 in LIS I nicht
gen erfiillen erfragt

eigene Ideen zur

Realisierung der LIS II 29 15 18 22
Arbeitsaufgabe ein- LIS I 30 13

bringen

als geachteter Pach- LIS II 27 13 22 18
mann gelten LIS I 25 13

in meinem Wissen

und meinen Fghig-

keiten herausge- LIS II 26 15 in LIS I nicht
fordert werden erfragt

das Ansehen meines LIs II 22 20 20 23
Kollektivs stérken LIS I 25 15

viel Geld verdie- LIS II 23 24 24 21

nen LIS I 20 33

eine verantwor-

tungsvolle Tatig- LIs II 21 27 in LIS I nicht
keit ausiiben erfragt
Achtung und Aner-

kennung des Lei- LIS II 16 31 20 23
ters erhalten LIS I 17 25

bei Leitungsent-

scheidungen mit- LIS II 15 34 19 29
wirken LIS I 17 26

in der Arbeit mehr

als das Geforderte LIS II 10 28 19 26
leisten LIS I 15 25

mir selbst bewei=- LIS II 13 42 in LIS I nicht
sen, was ich kann erfragt

nicht kritisiert LIS II 6 68 32 26
werden LIS I 7 11

mehr leisten als LIS IT 5 61 25 22
meine Kollegen LIS I T 57
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Zugenommen haben vor allem einige leistungsorientierte Ziele:
als geachteter Fachmann gelten und mehr leisten als meine Kol-
legen.

Bedingt wird Leistung auch durch das Bestreben gefordert, nicht
kritisiert zu werden, das insgesamt ebenfalls zugenommen hat.
Allerdings stimuliert diese Haltung kein iiberdurchschnittliches
Engagement und keine fiir schopferische Aktivitdt notige Risiko-
bereitschaft, sie orientiert einseitig auf die Abarbeitung liber-
tragener Aufgaben und hemmt dariiber hinausgehendes Engagement
eher. Das Bestreben, viel Geld zu verdienen, hat ebenfalls zu-
genommen., Es fordert Leistung vor allem dann, wenn es sich in
ein Gefiige weiterer leistungsorientierter Arbeitsmotive ein-
ordnet. In diesem Kontext bildet das Streben nach hohem Ein-
kommen eine wichtige Komponente der Leistungsmotivation, domi-
niert es einseitig, fordert es allerdings Engagement in der AT~
beit kaum. Das 188t sich verallgemeinern: Leistungsstarke zeich-
nen sich vor allem dadurch aus, daB sie vielfdltige DIberessen
und Motive haben. Bei Leistungsschwachen sind oft nur wenige
Motive sehr stark entwickelt. Die Hauptkomponenten solcher Mo-
tivationsvielfalt beil Leistungsstarken sind gegenwdrtig (nach
Ergebnissen von Querschnittskorrelationen in der Gesamtpopula-

tion):

Motiv 1: in den eigenen Kenntnissen, Fdhigkeiten, Fertigkeiten
und personlichen Stédrken herausgefordert werden

Motiv 2: eigene Ideen zur Realisierung der Arbeitsaufgabe ein-
bringen zu kotnnen

Motiv 3: das Ansehen des Kollektivs starken zu helfen

Motiv 4: bei Leitungsentscheidungen im ArbeitsprozeBl mitreden

zu kOnnen

Motiv 5: Achtung und Anerkennung im Kollektiv zu erlangen.

Auch das verdeutlicht: Leistungsmotivation formt sich gegenwdr-
tig qualitativ um, die eigene soziale Aktivitdt, das Streben
sich selbst stédrker als Subjekt sozialer Prozesse im Betrieb,
mindestens aber der eigenen Tdtigkeit zu erleben, gewinnt an
EinfluB auf die Leistungsbereitschaft. Damit ergeben sich viele
neue Ansatzpunkte zur Stimulierung des Engagements der jungen
Werktatigene.
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Sie werden aber agauch zu unbequemeren Partnern ihrer Leiter.
Wichtig ist, den Interessen und Anspriichen junger Werktdtiger
verstdndnisvoll zu begegnen und zum Teil liberspitzt und aggres-
siv vorgetragene Sorgen und Kritiken in Engagement zu ihrer Uber-
windung liberzuleiten.

Stark abgenommen haben (siehe Tab. 2): mein Wissen nutzen und
vervollkommnen, Achtung und Anerkennung im Kollektiv erlangen,
bei Leitungsentscheidungen mitwirken, in der Arbeit mehr als das
Geforderte leisten.

Diese Trends sind ambivalent zu bewerten: Einmal steht dahinter
das schon erwdhnte Streben nach sinnvollen, niitzlichen Aufgaben.
So hat Wissen als Selbstzweck, die Haltung, das es gut ist, viel
zu wissen, auch wenn man noch nicht weill, wozu diese Kenntnisse
einmal gut sein werden und sie eigenen Interessen nicht entspre-
chen, an Bedeutung verloren. Dagegen hat die Bereitschaft, sich
Kenntnisse anzueignen, die helfen, die Arbeitsaufgaben effektiver
zu erledigen bzw. Arbeitsaufgaben zu erhalten, die den eigenen
Interessen besser als bisher entsprechen oder die einfach als in-
teressant empfunden werden, enorm zugenommen. Das 188t sich ge-
genwartig am besten an den vielfdltigen Aktivitdten nachweisen,
die vor allem mé@nnliche junge Werktidtige (darunter sehr viele
Facharbeiter) unternehmen, sich fundierte Kenntnisse zum Umgang
mit Computern anzueignen (wobei vor allem bei Facharbeitern Spiele
oft der erste Schritt sind, ss+ehnr in BASIC elnzBdrlngen).

Analoges gilt auch fiir die Arbeit, wie erwahnt\yﬁhgagement star-
ker als vor einigen Jehren vom Inhalt der Aufgaben ab. Wir kom-
men darauf im Abschnitt 3, vor allem 3.3., zuriick. Der Riickgang
des Bestrebens ohne Bezug auf die Art der Tatigkeit immer mehr

zu leisten als das Geforderte, bedeutet daher keine generelle
Abnghme von Leistungsbereitschaft.

Den Tendenzen beziiglich des Strebens im Arbeitskollektiv geachtet
zu werden, dirfte einerseits die allgemein stdrkere Betonung von
informellen Gruppen wie Freunde, Freizeitgruppen (vgl. dazu Ab-
schnitt 4), andererseits aber guch die Erfahrung zugrunde liegen,
daB3 das Kollektiv nur wenig im Betrieb mitzureden hat. Noch deut-
licher diirfte sich die Differenz zwischen Anspruch und Wirklich-
keit sozialistischer Demokratie auf das Streben auswirken, bei
Leitungsentscheidungen mitzuwirken,
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Zwar werden vor allem bei der Einfilhrung neuer Technik junge
Werktdtige stdrker in Entscheidungen einbezogen, haben sie
EinfluB guf die Gestaltung wesentlicher Aspekte der Mensch-Ma-
schine- und Mensch-Mensch-Arbeitsteilung und damit auf den In-
halt ihrer Arbeit. Aber bei der Mehrheit erschopft sich demo-
kratische Mitwirkung bei der Plandiskussion oft in der Gestal-
tung sozialer (z. B. Pausenversorgung) bzw. hygienischer Bedin-
gungen (z. B. Sauberkeit im Sanitdrbereich).

In vielen Kollektiven werden selbst solche Vorschlédge relativ
weniger beachtet: In LIS II sagten 38 %, daB sie in der Plan-
diskussion Vorschldge gemacht haben, in LIS I waren es 26 %.
Die Zunahme geht sowohl auf groBere soziale Aktivitdt der lei-
stungsbereiten Werktdtigen zuriick als auch darauf, dafl sich
nach erfolgreicher Einarbeitung die soziale Position fim Kol-
lektiv gefestigt hat (siehe Abschnitt @). Von diesen Vorschla-"
gen wurden in den Plan eingearbeitet: LIS I vollstdndig 21 %,
teilweise 51 %, in LIS II waren es vollstdndig 19 %, teilweise
52 %e.

Allerdings gibt es grofBle Unterschiede zwischen junger Intelligenz
(Hochschulabsolventen, Vorschldge gemacht LIS I: 55 %, LIS II
73 %) und Facharbeitern (LIS I: 16 %, LIS IL 26 %). Das zeigt
sich auch bei der Realisierung:

Tab. 3: Realisierung der Planvorschlédge

voll- teil-
stdndig welse

Hochschulabsolventen LIS II 22 60
LIS I 27 60

Facharbeiter LIS IT 17 47
LIS T 21 41

Die gewachsene Aktivit&dt bei der Plandiskussion hat u. a. dazu
gefihrt, daB mehr junge Werktdtige die Erfahrung sammeln muBten,
daf3 ihre Vorschldge nicht beachtet werden. Das fithrt bei einem
Teil zur Resignation, zumal das Kollektiv oft nur wenig Moglich-
keiten hat bzw. nutzt, mit entsprechendem Nachdruck dafiir zu
sorgen, dall mehr Vorschlidge aufgegriffen werden. Auch die Mog-
lichkeiten der Leiter der Kollektive sich gegebenenfalls bei
Ubergeordneten Leitungen durchzusetzen, werden recht kritisch
beurteilt (vgl. Abschnitt 5).
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Andererseits haben sie oft nicht die notige Entscheidungsbefug-
nis, die Vorschlédge und Kritiken selbst aufzugreifen und umzu-

setzene.

1.3. Vorstellungen von den Faktoren, von denen Leistung abhéngt

Wie bereits mehrfach erwdhnt, haben die Vorstellungen der jungen
Werktdtigen von den Faktoren, von denen die Ergebnisse des eigenen
Handelns abhéngen, sehr groBen EinfluB sowohl auf das Engagement
in der Tatigkeit als auch auf die Bewertung der dabei gesammelten
Erfahrung. Es ist plausibel, daB ich mich auf Aktivitdten kon-
zentriere, die ich filir sehr wichtig halte, von mir verfolgte Zie-
le zu erreichen (z. B. mir zusdtzliche Kenntnisse aneigne, wenn
ich hier einen Hauptfaktor filir von mir angestrebten Tatigkeits-
erfolg sehe oder auch versuche mit viel Aufwand informelle Be--
ziehungen aufzubauen, um mich gegen Versorgungsengpésse bel Ma-
terial, Gerdten, Computersoftware abzusichern und ich reagiere
auf einen MiBerfolg je nach den vermuteten Ursachen anders).

Zu dieser "naiven Leistungstheorie" der jungen Werktdtigen sol-
len im folgenden einige Ergebnisse vorgestellt werden:
Uberdurchschnittliche Leistungsbereitschaft fithrt nur dann zu
entsprechendem Verhalten, wenn der Erfolg als erreichbar anti-
zipiert wird, wenn die Ergebnisse als vorwiegend vom eigenen
Handeln abhéngig erlebt werden. Die hier vorliegenden Ergebnisse
sind aber in ihrer Aussagekraft eingeschréankt, weil Arbeitser-
gebnisse nur dann als Erfolg oder MiBerfolg bewertet werden, wenn
von vornherein eine hohe Ich-Beteiligung, emotionale Identifika-
tion mit der Aufgabe vorlag. Das ist keineswegs filir alle Aufgaben
und alle Werktdtigen typisch. Fir einen FlieBbandarbeiter gibt

es im Alltag kaum Anlidsse fiir Erfolge bzw. MiBerfolge/

Wehrend es andererseits Arbeiter gibt, die nur einzelne, immer
wieder andere Produkte herstellen, fiir die beinahe jede Aufgabe-
zunErfolg oder MiBlerfolg filhrt. Erfolgserlebnisse setzen Hand-
lungsspielrdume und entsprechende Gestaltungsmoglichkeiten vor-
aus. Insofern erfassen unsere Indikatoren nur einen Teil realen
Leistungsverhaltens und klammern die Aufgaben aus, die ohne we-
sentliche emotionale Beteiligung ausgefithrt werden, bei denen

der Handlungsspielraum stark eingeengt ist.



16

Die folgende Tabelle zeigt zundchst, von welchen Faktoren Er-
folge abhéngig gemacht werden:

Tab., 4: Faktoren fiir Erfolg in der Arbeit
gegeniiber LIS 1L

sehr schwach zuge-~ abge-
stark bzw, gar nommen nommen
nicht

(Pos. 1) (Pos. 3+4)

Interesse an der LIS 1T 33 14 25 25

Arbeitsaufgabe Lis I 34 14

gute Arbeits~ LIS II 32 17 22 28

organisation LIS I 34 13

FleiB LIS II 31 10 16 21
LIS I 34 7

fachliches Wig- LIS II 32 13 16 36

sen und Konnen LIS I 40 8

Unterstiitzung LIs II 10 39 30 24

durch Kollegen LIS I 12 45

Anleitung durch LIS II 10 53 25 28

Leiter LIS I 12 47

andere PFaktoren LIS IT 4 87 15 18
LIs I 6 84

Nur den Kollegen sowie einer Vielzahl sehr spezieller Faktoren
wird mehr EinfluB3 zugeschrieben. Insbesondere fachlichem Wissen
und Konnen wird weniger EinfluBl zugeschrieben, auch FleiBl, Damit
messen die Jjungen Werktdtigen genau den Zligen ihrer Personlich-
keit weniger EinfluB zu, die sie beeinflussen konnen (z. B. Wis-
sen durch gezielte Weiterbildung). Die verénderte Haltung zur
Weiterbildung, die starke Betonung des iibersehbaren Nutzens von
QualifizierungsmaBnahmen diirfte hier eine Erkldrung finden, aber
auch die vorn erwdhnten Verédnderungen anderer Motive werden von
dieser Haltung beeinfluBt. Spitzenleistungen werden damit insge-
samt zunehmend mehr von &duBleren Faktoren als von der eigenen
Persodnlichkeit abhéngig gemacht. Damit wird Leistungsbereitschaft
gehemmt,
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Zur Abrundung haben wir noch gefragt, von welchen Faktoren
MiBerfolge abhéngig gemacht werden:

Tab., 5: Faktoren fiir MiBerfolg in der Arbeit
gegeniiber LIS I

sehr schwach zuge- abge-
stark bzw. gar nommen nommen
nicht

(Pose 1) (Pos. 3+4)

schlechte Ar- LIS II 24 33 28 28

beitsorganisation LIS I 28 31

mangelndes In-

teresse an der LIS II 20 45 36 30

Arbeitsaufgabe LIS I 18 43

ungeniigendes LIS II 18 47 29 25

Wissen und Konnen LIS I 22 46

mangelnder FleilB LIS II 15 45 30 26
LIS I 12 46

unzureilchende

Unterstiitzung LIS II 7 63 31 27

durch Kollegen LIS I 7 65

unzureichende

Unterstiitzung LIS 1I 7 65 25 27

durch Leiter LIS I 7 65

andere Faktoren LIS II 5 88 14 14
LIS I 6 87

Wdhrend keinem Faktor insgesamt wesentlich weniger EinfluB zu-
geschrieben wird, wird der EinfluBl von mangelndem Interesse,
ungeniigendem Wissen und Konnen, FleiBl und Unterstiitzung durch
die Kollegen stédrker betont, wie auch das Bestreben, nicht kri-
tisiert zu werden, Miferfolge zu vermeiden, zugenommen hat.
MiBerfolge werden insgesamt etwas stdrker vom eigenen Handeln
abhéngig gemacht, wobei trotzdem relativ stédrker alsbei Erfol-
gen Faktoren, die auBerhalb der Personlichkeit liegen, entschei-
dender Einflul3 auf den MiBerfolg zugeschrieben wird. Insgesamt
hat sich eine Orientierung auf den Leistungsdurchschnitt ver-
starkt. MiBerfolge werden etwas stdrker als vor zwei Jahren als
beeinfluBbar, d. he. vermeidbar erlebt, Erfolge etwas stdrker
als unbeeinfluBbar.
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Erfolgsstreben dominiert zwar gegeniiber dem Streben MiBerfolge
zu vermeiden, eindeutig, hat aber abgenommen. Hier eine Wende
zu erzielen, Bedingungen zu schaffen, die Erfolgserlebnisse
hiufiger vermitteln und stédrker vom eigenen Handeln abhéngig
machen, liegt wahrscheinlich der entscheidende Ansatzpunkt zur
Forderung von Leistungsbereitschaft und Spitzenleistungen.

1.4. HaupteinfluB3faktoren auf die Leistung und die Leistungs-
bereitschaft ‘

Um einen Uberblick iiber die HaupteinfluBfaktoren auf die Lei-
stungsentwicklung zu gewinnen, wurden die Verdndemngen der
(selbst eingeschétzten) Leistung von LIS I zu LIS II zu ver-
gschiedenen hypothetisch vermuteten EinfluB3ifaktoren aus LIS I
in Beziehung gesetzt. Dieses Verfahren hat den Vorteil, daB

eine Riickwirkung der Leistung auf diese Faktoren weitgehend

ausgeschlossen werden kann: Die analysierten Leistungsverén-
derungen sind erst eingetreten nachdem diese Faktoren in LIS II

erfaf3t wurden. Dabei ergaben sich bei Facharbeitern (vgl. Tab.

35 im Anhang) folgende Hauptfaktoren:

1.

2e

Motivation:

Arbeitsin-
halte und

Bedingun-

gen:

selbstkritisch sein, eigene Schwédchen iliber-
winden

ohne grofle Anstrengung ein angenehmes Leben
fithren (hemmt Leistung)

in der Arbeit mehr als das Geforderte leisten
als geachteter Fachmann gelten

hoher Stellenwert fiir die Arbeit: Lohn (bzw.
Gehalt), gutes Verhdltnis zum Leiter, Moglich-
keit den Arbeitsablauf selbst zu bestimmen,
hohe Vielfalt der zu erfiillenden Aufgaben

Moglichkeiten, den Arbeitsablauf selbst zu
gestalten, Entscheidungsspielraum

Moglichkeit bzw. Notwendigkeit, Kenntnisse und
Fdhigkeiten zu erweitern

Anforderungsvielfalt

Kenntnis der Bedeutung der zu erfiillenden
Arbeitsaufgaben

Aufgabenschwierigkeit (Optimal: an der oberen
Grenze dessen, was in der gegebenen Zeit mit
den zur Verfiigung stehenden Mitteln, Kenntnissen
und Fdhigkeiten geltst werden kann), vgl. Ab-
schnitt 3
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3. Vorstellun- - fiir Erfolg wird von jungen Werktdtigen mit

gen von den
leistungs-
fordernden
Paktoren:

4. soziale
Atmosphére:

5. Leitungs-
stil:

positiver Leistungsentwicklung verantwort-
lich gemacht: Unterstlitzung durch Kollegen
und fachliches Wissen und Konnen

fir MiBerfolg: mangelnder Fleill, Desinteresse
an der Aufgabe, mangelndes Wissen und Konnen
und schlechte Arbeitsorganisation

intensive Kommunikation iiber neue Entwick-
lungen auf dem Arbeitsgebiet und noch zu
iberwindende Schwierigkeiten bei der Aufga-
benerfiillung, weniger liber Verhaltensweisen
einzelner Kollegen

soziales Ansehen im Kollektiv wird bestimmt
durch kollegiales Verhalten, hohe Leistungen,‘
Zuverldssigkeit und neue Ideen zur effekti-
veren Arbeit (siehe Abschnitt 4)

insgesamt Zufriedenheit mit der Arbeit des
unmittelbaren Leiters

dieser berlicksichtigt bei Einschétzungen
auch die persodnlichen Anstrengungen (und
damit inwieweit das Potential an Kenntnissen
und Fghigkeiten ausgeschopft und erweitert
wurde)

vom Arbeitsstil sind vor allem 4 Komponenten
mit Leistung korreliert: kann sich gegebenen-
falls bei ilibergeordneten Leitungen durchset-
zen, analysiert kritisch die Leistungen des
Kollektivs, bewertet die Leistungen gerecht
und hat Verstdndnis fiir die personlichen
Sorgen und Note seiner Mitarbeiter (vgl. Ab-
schnitt 5)
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Die Faktoren, von denen die Leistungsmotivation Jjunger Arbeiter
abhéngt, sollen in einem speziellen Bericht differenzierter
untersucht werden. Ein Beispiel zeigt Tab. 36 im Anhang.

Aus den vorliegenden Erkenntnissen lassen sich folgende all-
gemeine SchluBifolgerungen fiir die Forderung der Leistungsbe-
reitschaft ableiten:

1. Moglichkeiten, selbstdndig zu arbeiten, Leistungsbewertung
anhand erreichter Ergebnisse, verbunden mit Entscheidungsmog-
lichkeiten, den konkreten Arbeitsablauf selbst zu planen und

zu gestalten, gehoren zu den wichtigsten Bedingungen, die hohen
Leistungsanspruch fordern. In diesem Zusammenhang bewdhren sich
in einer Reihe von Betrieben auch Formen flexibler Arbeitszeit-
gestaltung. Starke Impulse gehen von Arbeitsanforderungen aus,
die zur Entwicklung von Kenntnissen und Fahigkeiten beitragen .
und dazu zwingen, Wissen und Konnen stédndig zu erweitern und

zu vertiefen.

2. Aneignung und Verarbeitung der Arbeitsanforderungen und
~bedingungen ist ein aktiver ProzeB. Es hidngt nicht nur von

den Bedingungen ab, wie sich Leistungsbereitschaft entwickelt,
sondern auch davon, welche Personlichkeiten wie tdtig sind.

In diesem Sinn wird Leistungsbereitschaft durch folgende Hal-
tungen gefordert: sich selbst bestdtigen wollen, Wissen anwen-
den und vervollkommnen wollen, selbstdndig arbeiten wollen,
Streben nach vielfdltigen und abwechslungsreichen Arbeitsauf-
gaben und von den Arbeitskollegen geachtet werden wollen,

Auch hier zeigt sich wie bei den Motiven, die mit Leistung

am stdrksten korreliert sind, daB einige der Trends, die sich
gegenwdrtig in den Arbeitsorientierungen junger Werktiatiger ab-
zeichnen, durchaus wiinschenswert sind, auch wenn dabei manch
bisher bewdhrter Wert (z. B. PflichtbewuBtsein) auf der Strecke
zu bleiben droht. Junge Werkt&tige sind heute weder fauler noch
fleiBBiger als friihere Jahrgénge. Sie haben aber andere Einstel-
lungen, Erwartungen und Anspriiche, andere Kenntnisse und Erfah-
rungen. Diese beinhalten sowohl neue Chancen fiir die Entwick-
lung von Leistungsbereitschaft, vor allem bei anspruchsvoller
schOpferischer Arbeit, als auch Risiken und Probleme, wenn An-
spriiche und Realitdt zu weit auseinanderklaffen.
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Nicht zuletzt von der Qualitdt der Leitungsarbeit héngt es ab,
ob die skizzierten Verdnderungen zu einer htheren Qualitédt von
Leistungsbereitschaft, wie sie zur Meisterung der Schliissel-
technologien notig ist, flihren oder zu nachlassendem Engagement
und Disziplinschwierigkeiten.

3. Wichtig ist, daB die jungen Werktdtigen fiir den Erfolg ihrer
Anstrengung vor allem ihren FleiBl sowie ihr Wissen und KoOnnen
verantwortlich machen bzw. duBere Faktoren, die von ihnen als
verédnderbar erlebt werden. Das setzt natiirlich einen entspre-
chenden Handlungsspielraum, gute Arbeitsorganisation (die Kon-
tinuitdt und ausreichende Versorgung mit Material, Gerdten,
Rohstoften usw. sichert, durchschaubar und in ihren Folgen be-
rechenbar ist) und einen entsprechenden Fithrungsstil voraus.
Diese Bedingungen fiithren aber nicht automatisch dazu, dal per-
sonliche Leistung primidr als Ergebnis eigener Anstrengung er-
lebt wird (und nicht etwa als Ergebnis externer, personlich
kaum beeinfluBbarer Prozesse).

Solcher Haltung liegen viele Erfahrungen zugrunde; sie sind
relativ stabil und wirken in gewissen Grenzen auch unabhéngig
von den aktuellen Anforderungen und Bedingungen weiter. Das
eroffnet die Moglichkeit, daB solche Annahmen iiber die Faktoren,
von denen Ergebnisse der Tadtigkeit abhéngen, auch den Sinn ei-
genen Handelns in Frage stellen und damit Handlungsfdhigkeit
blockieren. Hier liegt eine Ursache dafiir, daB z. B. erweiterte
Moglichkeiten, selbstédndig zu arbeiten oder im Rahmen sozia-
listischer Demokratie im Betrieb mitzureden, oft nicht sofort
zu entsprechendem Engagement filhren, sondern zundchst Lern-
prozesse einleiten, in deren Verlauf vorhandene Vorstellungen
von den Faktoren, von denen der Erfolg eigenen Handelns beein-
fluBt wird, ersciittert und verdndert werden. Erst im Ergebnis
dieser Lernprozesse entwickeln sich Haltungen, die es gestatten,
erwelterte Handlungsmdglichkeiten addquat zu erkennen und fiir
die eigene Tatigkeit zu nutzen.

In diesem Sinn haben demokratische Mitbestimmung, Moglichkeiten
zu selbsténdiger, eigenverantwortlicher T&dtigkeit eine groBe,
nicht zu ersetzende Bedeutung fir die Entwicklung von Handlungs-
fdhigkeit.
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4, Haltungen werden im Arbeitskollektiv mit geformt und bewertet,
auch die Leistung hédngt von der Qualitdt der Kollektivbeziehun-
gen mit ab. Leistungsbereitschaft wird am stédrksten gefordert,
wenn ein hohes Niveau der Zusammenarbeit von gegenseitiger Hil-
te und Erfahrungsaustausch bzw. Fachkommunikation vorhanden ist.
Die Wirkung der Kollektivnormen hidngt entscheidend davon ab,

wie sie zur Entwicklung einer solchen Zusammenarbeit beitragen.
Wichtig ist weiterhin eine Atmosphdre, in der Kameradschaft-
lichkeit, Offenheit und freundschaftliche Beziehungen dominieren.
Damit kann gesichert werden, daB Meinungsverschiedenheiten und
Konflikte konstruktiv gelost werden konnen und Spannungen nicht
die Zusammenarbeit behindern. In Kollektiven, in denen sich die
Leistungsbereitschaft am giinstigsten entwickelt, wird meist
hdufiger iliber die Arbeitsaufgaben gesprochen, vor allem liber
offene Probleme und Schwierigkeiten, die zu ihrer Erfillung
Uberwunden werden miissen, Uber neue Entwicklungen in Wissen-
schaft und Technik, dn Kollektiven, in denen die Entwicklung
der Leistungsbereitschaft am ungiinstigsten verl&duft, dominieren
dagegen hdufig sehr einseitig Gesprédche iiber das Verhalten der
Kollegen und latente Spannungen.

Wichtig ist weiterhin auch ein realistisches Niveau der Erwar-
tungen an das Kollektiv und auch eine Bewahrung einer gewissen
Unabhéngigkeit im Denken und Handeln. Uberzogene Erwartungen
filhren leicht zur Unzufriedenheit, die hdufig mit Charakter-
eigenschaften der Kollegen erkldrt wird. Damit entstehen leicht
schwer lO0sbare Spannungen und Verstimmungen, die wiederum die
Arbeitsatmosphire beeintridchtigen., Ubertrieben skeptische Er-
wartungen an das Kollektiv kommen interessanterweise zumindest
bei jungen Werktdtigen kaum vor., Das ist ein Ausdruck des hohen
Stellenwertes, den soziale Geborgenheit fiir sie hat.

Eine relative Eigenstédndigkeit im Denken und Handeln ist not-
wendig, um soziale Prozesse im Kollektiv aktiv beeinflussen zu
konnen, neues auch erfolgreich einzubringen und durchsetzen zu
konnen. Durch solche Eigenaktivitdt als Subjekt sozialer Prozesse
im Kollektiv wird Handlungsféhigkeit gefordert. Das ist sehr
wichtig flir die Leistungsbereitschaft. Andererseits konnen so
auch Spannungen entstehen als Iolge der Verletzungen von Kol-
lektivnormen.
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2. Zukunftserwartungen

Pir die Leistungsbereitschaft und die Motivation zu hohen Lei-
stungen in Beruf und Gesellschaft sind optimistische Zukunfts-
erwartungen von entscheidender Bedeutung. Sie sind fir den Jjun-
gen Werktdtigen richtungsweisend, bestimmen und beeinflussen
das Handeln und Verhalten mit. Diese Abhdngigkeit ist hinsicht-
lich der perstnlichen Zukunftsvorstellungen besonders stark.
Hierbei liegt der Optimismus in den eigenen Fdhigkeiten und
Fertigkeiten begriindet, der eigenen Kraft, die personliche
Zukunft zu bew&dltigen.

Tab. 6: EBinschédtzung der perstnlichen Zukunft
Angaben in %

Ich schatze meine Zukunft ein

sehr zu~- kaum/ kann ich
versicht- liber- nicht
lich/zu- haupt einschéatzen
versicht- nicht
lich zuver-
sicht-~
lich
gesamt LIS II 86 6 7
LIS I 83 5 12
ménnlich LIs II 87 6 7
LIS T 85 5 10
weiblich LIS II 86 6 8
LIS T 81 3 16
Leiter LIS II 95 2 3
LIS I 91 4 6
Nichtleiter LIS II 83 8 9
LIS I 82 5 13

Die Mehrheit der Jungen Werktdtigen ist optimistisch hinsicht-
lich ihrer perstnlichen Zukunft. Nur jeder 20, Jugendliche ist
kaum bzw. iberhaupt nicht zuversichtlich. Zwischen den Ge-
schlechtern treten zumindest in der II. Etappe keine Unterschie-
de auf, wohl aber zwischen Leitern und Werktdtigen ohne Leitungs-
funktion. Leitungskader sind sowohl diejenigen, die weniger plan-
los in ihre persotnliche Zukunft sehen, als auch die, welche den
hochsten Optimismus zeigen.
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Nur jeder 40. von ihnen sieht seine Entwicklung kaum zuver-
sichtlich, wogegen das bei den Werktdtigen, die keine Funktion
bekleiden, etwa jeder 11. so angibt.

Verantwortung, Engagement und Entscheidungskompetenz veran-
lassen Junge Werktdtige stdndig zur aktiven Auseinandersetzung
mit der Umwelt, geben ihnen groBere Sicherheit, die eigene Ent-
wicklung positiver zu bewdltigen und einen zuversichtlichen
Blick in ihre personliche Zukunft zu entwickeln.

Wie Ergebnisse anderer Studien nachweisen, sind Werktdtige mit
hohen Leistungen im Beruf liberdurchschnittlich optimistisch
hinsichtlich ihrer personlichen Zukunft. Sie vertrauen ihren
eigenen Fdhigkeiten, ihre Entwicklung positiv zu beeinflussen
und entsprechend zu gestalten.,

Tendenziell zeigt sich im Verlauf der beiden Etappen der Unter-
suchung ein Riickgang der Werktdtigen, die ihre personliche Zu-
kunft nicht einschédtzen konnen. Diese positive Entwicklungsten-
denz héngt sicher mit ersten beruflichen Erfolgen, zunehmender
Erfahrung aber auch Verpflichtungen zusammen, die sich aus Griin-
dung einer eigenen Familie ergeben. Die Abhidngigkeit einer op-
timistischen Zukunftserwartung vom steigenden Lebensalter, die
etwa bis zum 35. Lebensjahr recht kontinuierlich wdchst und von
der Qualifikation, d. h. auch von den allgemeinen kognitiven Fé-
nigkeiten, konnte in mehreren unterschiedlichen Untersuchungen
nachgewiesen werden.

Die Jjungen Werktdtigen kOnnen nach bestimmten einschneidenden
Entwicklungsabschnitten (z. B. AbschluB der Berufsausbildung,
Aufnahme einer Tatigkeit in einem anderen Kollektiv, Griindung
einer Familie) ihre perstnliche Zukunft besser einschétzen,
wissen genauer iliber die weitere berufliche oder familidre Ent-~
wicklung Bescheid.

Der Langsschnitt-Trend verweist auf eine hohe Stabilitat vor
allem bei den zuversichtlichen jungen Werktdtigen (Antwortpo-
sition 2 - als eingeschrénkt optimistisch), die in der II. Etap-
pe wiederum zu 77 % ihre personliche Zukunft zuversichtlich und
weitere 12 % als sehr zuversichtlich einschétzen. Insgesamt aber
ist die Entwicklung der Zukunftserwartungen in unserer Unter-
suchungsetappe etwa gleich geblieben: 13 % sehen ihre Zukunft
optimistischer, 14 % pessimistischer.
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Was die gesellschaftliche Zukunft betrifft, zeigt sich wie in
allen bisher gelaufenen Untersuchungen ein durchaus differen-
ziertes, jedoch wesentlich weniger optimistisches Bild, als
beziliglich der personlichen Zukunft, Obgleich die Sicherung der
eigenen, individuellen Entwicklung von der gesellschaftlichen
Zukunft entscheidend bestimmt wird und untrennbar mit ihr ver-
bunden ist, bewerten nur 63 % der jungen Werktdtigen die ge~
sellschaftliche Entwicklung bis zum Jahre 2000 sehr zuversicht-
lich bzw. zuversichtlich. Auch diesbeziiglich ist der Anteil der
kaum oder iiberhaupt nicht zuversichtlichen bei den Werktdtigen
ohne Leitungsfunktion wesentlich hther (18 % gegeniiber 9 %),

als bei den Leitungsfunktiongdren. Letztere verspliren eher und
positiver, daB sie durch ihre T&tigkeit etwas bewegen, teilwei-
se sogar verdndern konnen, so daB sie - bedingt auch durch die
groBere Einsicht in gesellschaftliche Entwicklungsprozesse, die -
sich meistens auf ein hoheres Personlichkeits- und Reifeprofil
griindet - die gesellschaftliche Zukunft optimistischer beurteilen.
Deutlich sichtbar wird dieser Zusammenhang auch beim Anteil der-
jenigen, die die Zukunft der Gesellschaft bis zum Jahre 2000 nicht
vermogen einzuschétzen., Bei Leitern trifft das auf jeden zehnten,
beli Werktdtigen ohne Leitungsfunktion auf jeden filinften zu.

Auch die gesellschaftlichen Zukunftserwartungen werden vom Le-
bensalter, vom Qualifikationsniveau, auch von der weltanschau-
lichen Position des jungen lMenschen bestimmt. Sie widerspiegeln
insgesamt - mehrfach gebrochen und vermittelt - die objektiven
Bedingungen des Lebens, des Lernens und des Arbeitens der jungen
Generation. Deshalb sind hohe Leistungsanforderungen an sich
selbst aber auch an die Gesellschaft entscheidende Voraussetzun-
gen, eine positive Zukunftssicht zu entwickeln.

Der Entwicklungstrend kann allerdings hinsichtlich der gesell=-
schaftlichen Zukunft auf Grund des Fehlens des Indikators in

der zweiten Etappe nicht fesigestellt werden. Gleiches gilt fiir
den Planungszeitraum,.

Die meisten jungen Leute, etwa 60 %, haben klare Vorstellungen
von dem,was sie persOnlich erreichen wollen,iiber einen Zeitraum
von 1 bis 2 Jahren.
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Die Weite der Zukunftsplanung erstreckt sich insbesondere bei
junger Intelligenz im Betrieb meistens bis zum 25. maximal 30.
Lebensjahr, also auf das "frithe Erwachsenenalter", bei Lehr-
lingen wird vorzugsweise zundchst bis zur Beendigung ihrer
Berufsausbildung geplant. Die nur geringe Beriicksichtigung spéa-
terer Etappen des Erwachsenenalters erkldrt sich aus einer
Vielzahl wesentlicher Aufgaben und Ereignisse, die zunédchst in
einem relativ kurzen Zeitraum von den Jugendlichen geldst wer-
den miissen.

Ein groBer Teil der Jugendlichen, etwa 22 %, lebt relativ
"planbgr", entwickelt demzufolge keine klaren Vorstellungen

und plant nichts filir die Zukunft. Vermutlich ergibt sich die-
ses Potential aus den Jugendlichen, die der gesellschaftlichen
sowie ihrer personlichen Zukunft geringe Perspektiven geben.
Dominant ist bei Jugendlichen die Kurzzeitplanung, d. h. es
wird liber einen Zeitraum von wenigen Wochen geplant., Das trifft
vor allem auf diejenigen Jugendlichen zu, die die Perspektiven
der beruflichen und famili&dren Entwicklung nicht genau iiber-
schauen konnen.

Insgesamt sollte darauf verwiesen werden, daB Zukunftsvorstel-
lungen, unabhéngig vom konkreten Planungszeitraum, immer ein
Ergebnis der erlebten Lebensbedingungen und der darin erkannten
objektiven Zukunftschancen fiir die eigene Lebensgestaltung sind.
Insofern entwickeln sich Zukunftserwartungen nicht isoliert,
getrennt von der objektiven Lebenslage als auch den subjektiven
Leistungsvoraussetzungen, sie sind vielmehr immer Spiegelbild
der Perspektiven, die die Gesellschaft gibt, und die von der
Jugend aufgegriffen und verinnerlicht werden.
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3. EinfluB von Arbeitsinhalten und -bedingungen auf die
Leistungsbereitschaft

3.1 Arbeits- bzw. berufsbegzogene Leistungsbereitschaft junger
Werktdtiger

Leistungsbereitschaft als globale Einstellung kennzeichnet zum
einen die Personlichkeit, hé@ngt zum anderen jedoch von ihrem
Zielobjekt ab. So finden wir deutliche, statistisch gesicherte
Unterschiede im beruflichen Einsatz zwischen den Qualifika-
tionsniveaus, aber auch bzgl. der konkret ausgelibten T&dtigkeit.
Folgende zwel Positionen seien gegenubefgestellt:
1. Voller Einsatz fiir den Beruf, hohe perstnliche Bedeutsamkeit
des Berufs und
2. Erledigen dessen, was verlangt wird und nicht mehr.
Diese beiden mdglichen Positionen einer allgemeinen Einstellung
zur Leistung in Arbeit und Beruf korrelieren recht deutlich
mit der Selbstbeurteilung der konkret geleisteten Arbeit. Den-~
jenigen jungen Werktdtigen, die angeben, hohe Leistungen iber
den Plan hinaus zu erbringen, ist ihr Beruf zu 68 % sehr wichtig,
andere, die stets nur Leistungen unterhald der Plananforderungen
erbringen, sagen dagegen zu 94 % (!) aus, nur zu tun, was ver-
langt wird (und offensichtlich nicht einmal das). Die perstn-
liche Wichtigkeit von Arbeit und Beruf schlédgt sich direkt in
der Arbeitsleistung nieder! Und umgekehrt: Die konkret erbrachte
Arbeitsleistung hidngt neben notwendiger Fsghigkeiten nicht nur
von allgemeinen moralischen Werten wie etwa PflichtbewuBtsein
ab, sondern ist eng mit der perstnlichen Bedeutsamkeit von Ar-
beit und Beruf verknlipft. Diese Aussage stiitzen auch die anderen
in Tabelle 7 dargestellten Ergebnisse,
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Tabe. T Lelstungsbereltschaft bzgl. Arbeit/Beruf
Angaben in %

Ich setze mich in Ich tue beli meiner
meinem Beruf ganz Arbeit das, was von
ein und tue oft mir verlangt wird,
mehr, als von mir da kann mir niemand
verlangt wird. etwas vorwerfen.

Der Beruf ist mir Aber daBl ich mich

so wichtig, daB dariiber hinaus noch
ich ihm vieles besonders anstrengen
opfere. soll, sehe ich nicht

ein. So wichtig ist
mir der Beruf nun
auch wieder nicht.

LIS II gesamt 57 43
Geschlecht

ménnlich 60 40
weiblich 49 51
Qualifikation

FA 48 52
FSA 78 22
HSA 83 17
Tatigkeit

Prod. Arb. 43 57
ITP Prod. 77 23
ITP F+E 83 17
Arbeitsleistung

iiber Plan 68 32
entspr. Plan 50 50
unter Plan 6 94
Leiter 75 25
Nichtleiter 49 51

ITP = Ingenieurtechnisches Personal

Hoch- und Fachschulkader zeichnen sich durch eine deutlich hohere
persdnliche Wichtigkeit von Arbeit und Beruf aus als Facharbei-
ter. Wihrend jeder zweite Facharbeiter (genau 52 %) sich mit
einer Position geringer Leistungsbereitschaft zufriedengibt,
trifft dies nur auf jeden fiinften FSA (22 %) und jeden sechsten
HSA (17 %) zu. Fiir 83 % der Hochschulkader ist der "Beruf ...
so wichtig, daB ich ihm vieles opfere".
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Betrachtet man die konkret ausgeiibte Tatigkeit, zeigt sich ein
ganz analoges Bild. Personlich hohe Bedeutsamkeit des Berufes
bei 83 % des in den Abteilungen Forschung und Entwicklung ein-
gesetzten ingenieurtechnischen Potentials, hohe Motivation zur
Arbeit also hier. Am relativ geringsten ausgepridgt ist die per-
sonliche Bedeutsamkeit des Berufs dagegen unter den Produktions-~
arbeitern.

Geschlechtsspezifische Unterschiede lassen sich tendenziell er-
kennen. So hat der Beruf fiir einen groBeren Teil junger Ménner
hohe Bedeutung (60 % gegeniiber 49 % unter jungen Frauen).

Was sind nun die Ursachen fiir eine hohe subjektive Wichtigkeit
von Arbeit und Beruf? Zum einen sicher im Laufe der Ontogenese
erworbene Wertorientierungen und Lebensprinzipien. Zum anderen
verweisen jedoch die in Tabelle ¢4 dargestellten Differenzie-

rungen deutlich auf Einfliisse aus der Arbeitssituation selbst.

3.2, Merkmale der Arbeit und das Erleben ihrer Wichtigkeit

Da ist zum ersten die Kenntnis liber den Sinn und Zweck der zu
erledigenden Arbeitsaufgabe. Die Leistungsbereitschaft filir eine

Sache, auch eine Arbeitsaufgabe, steigt mit dem Wissen um deren
Notwendigkeit., Nach wie vor liegen hier Reserven. Immerhin ge-
ben 27 % der Facharbeiter an, die Bedeutung ihrer Arbeitsauf-
gabe fiir den Betrieb nur sehr mangelhaft zu kennen. Solche man-
gelnden Kenntnisse schlagen sich nieder in der Beurteilung der
Wichtigkeit der eigenen Arbeit und haben iliber diesen lMechanis-
mus direkten EinfluBl auf Motivation und Leistungsbereitschaft.
Wer nicht weiB, wie stark gerade seine Arbeit gebraucht wird,
kann vorhandene Leistungsvoraussetzungen nur ungeniigend akti-
vieren. Da geniigen auch allgemeine Aussagen und Losungen nicht,
wenn in der konkreten Arbeitssituation die Notwendigkeit der
Arbeit des einzelnen nicht bewuBlt erlebbar wird.

Junge Werktdtige haben ein ausgepragtes Bediirfnis nach Selbst-
bestdtigung, das das Wissen um die Wichtigkeit der eigenen Ar-
beit einschlieBt. Wird dieses Bediirfnis zu wenig befriedigt,

de h, haben die jungen Werktdtigen zu wenig Gelegenheit zu
erleben, wie sinnvoll ihre Arbeit ist, in welchem MaBe sie ge-
wertet und gewlirdigt wird, dann verschenken wir ein grofBes Mo-
tivationspotential. Die Tabelle 8 gibt Auskunft iliber dieses

Bediirfnis nach Wissen um die Bedeutung der eigenen Arbeit.
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Tab. 8: Subgektlve Bedeutung des Wissens um die Wichtigkeit
der elgenen Arbeit
Angaben in %

sehr grofle gerin- iiber-
grofle Bedeu-~ ge Be- haupt
Bedeu- tung deu- keine
tung tung Bedeu-
tung
LIS II 18 59 21 2
LIS I 26 58 15 2
Geschlecht
mdnnlich 19 63 17 1
weiblich 17 66 16 1
Qualifikation
FA 13 68 18 1
FSA 35 57 8 0
HSA 28 64 1 1
Arbeitstdtigkeit
Prod. Arb. 13 61 24 2
ITP Prod. 36 64 0 0
ITP F+E 26 74 0 0
Leiter 27 63 8 2
Nichtleiter 15 63 21 1

ITP = Ingenieurtechnisches Personal

Fiir 81 % der Facharbeiter, 92 % der Fach- und Hochschulkader
ist es von groBer Bedeutung zu wissen, wozu ihre konkrete Ar-
beit gut ist. Fiir 17 % hat dieses Wissen an Bedeutung gewonnen,
fir 27 % etwas verloren. Wir haben insgesamt es hier mit einem
stabilen Bediirfnis zu tun. Besonders hoch ist dieser Anspruch
unter dem ingenieurtechnischen Potential - hier kollidiert er
jedoch noch zu h8ufig mit der Wirklichkeit. So schdtzen nur

13 % (!) der in Forschung und Entwicklung tdtigen HSA und FSA
ein, dall der Betrieb bei Nichterfiillung ihrer Arbeitsaufgabe
stark beeintréchtigt wdre. 7 % des in der Produktion tdtigen
ITP halten ihre Arbeit offenbar fiir vollig sinnlos, sie meinen,
beli Nichterfilillung spiire der Betrieb so gut wie nichts!
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Ein weiteres fiir subjektive Bedeutsamkeit des Berufes und der
Arbeit wesentliches Merkmal der Arbeitsaufgabe ist deren An-
forderungsvielfalt (AV). Diesbeziiglich besteht vor allem unter
jungen Werktdtigen ein ausgesprochen stark ausgeprédgtes Bediirf-
nise. Fir 78 % der Facharbeiter und 89 % der Hochschulkader hat
die Vielfalt der Anforderungen groBe Bedeutung innerhalb ihrer
Bewertungsmallstdbe. Damit ist der Anteil unter den HSA gegen-
iber LIS I noch um 5 %~-Punkte gestiegen. Deutlich wird in
Tabelle 9 vor allem auch, daf dieser Anspruch in Beziehung zur
gebrachten Arbeitsleistung steht. Diejenigen, die ihre Planan-
forderungen in der Regel iibererfiillen, haben zum groBten An-
teil (87 %) ein ausgeprigtes Bediirfnis nach hoher AV.

Tab, 9: Subjektive Bedeutung der Anforderungsvielfalt
Angsben in %

sehr grof3e gerin- {iber-
grofe Bedeu- ge Be- haupt
Bedeu-~- tung deu- keine
tung tung Bedeu-
tung
LIS II 24 56 18 2
LIS I 21 60 17 2
Geschlecht
méannlich 23 58 17 2
weiblich 16 60 22 2
Qualifikation
FA 20 58 20 2
FSA 19 76 5 0
HSA 34 55 11 0]
Arbeitstatigkeit
Prod. Arb. 16 54 25 5
ITP Prod. 27 68 5 0
ITP P+E 30 61 9 0
Arbeitsleistung
iiber Plan 32 55 11 2
entspr. Plan 14 61 23 2
unter Plan 0 33 50 17 (N = 6!)
Leiter 24 62 13 1
Nichtleiter 20 56 21 3

ITP = Ingenieurtechnisches Personal
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Insgesamt hat die Bedeutung der Anforderungsvielfalt fir 22 %
gegeniiber der ersten Etappe zugenommen, fiir 21 % abgenommen,
Dieses Bediirfnis wird sich u. E. weiter progressiv entwickeln.
Die Ursachen liegen zum einen in einer sténdig modernisierten
Berufsausbildung, zum anderen auch in den mit der Meisterung
der WIR einhergehenden Moglichkeiten. Auch und vor allem die
populér-wissenschaftliche Darstellung der Verédnderungen der
Arbeitsinhalte unter den Bedingungen des WTF trdgt hier zu
teilweise stark liberhthten und einseitigen Erwartungen bei.
Die Praxis zeigt, daB diese Erwartungen nur schwer zu erfiillen
sind, flir viele junge Werktédtige eine, teilweise groBe, Diskre-
panz zwischen Erwartungen und eingetretenen Verédnderungen auf-
tritt (vgl. WITR-Gesamtbericht sowie E. Fischer; Arbeitsinhalt
und WTR).

Eine Differenz zwischen Anspruch und Realitdt spiegeln auch
diese LIS-Ergebnisse wider. Tabelle 10 zeigt die durch die
Werktdtigen erlebte AV. Deutlich werden Defizite vor allem
im Bereich der Facharbeiter, dabei besonders stark unter Pro-

duktionsarbeitern.
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Tabe 10: Anforderungsvielfalt
Angaben in %

sehr eher eher sehr
viel- viel- gleich- gleich-
faltig fdltig artig artig
LIS ITI 44 27 23 9
LIS I 45 27 21 6
Geschlecht
ménnlich 50 25 20 5
weiblich 33 26 26 15
Qualifikation
FaA 39 26 26 9
FSA 48 30 18 4
HSA 66 21 12 1
Tatigkeit
Prod. Arb, 34 24 30 12
ITP Prod. 74 10 13 3
ITP F+E 60 27 13 0
Leiter 59 22 15 4
Nichtleiter 40 26 25 9

ITP = Ingenieurtechnisches Personal

Die Bedeutung der Arbeit/des Berufes flir das eigene Leben und

~ eng damit verbunden - die Leistungsbereitschaft in dieser Ar-
beit hédngen ganz wesentlich zusammen mit den Moglichkeiten, selb-
stdndig arbeiten zu konnen, sich als Subjekt des Arbeitsprozesses
zu erleben. Die Nachteile streng algorithmisierter, in allen Ein-
zelheiten vorgeschriebener Tdtigkeit sind unter psychophysiolo-
gischem Aspekt von den Arbeitswissenschaften ausfiihrlich nach-
gewiesen und beschrieben. Sozialwissenschaftliche Untersuchungen
weisen nun das Bediirfnis der arbeitenden Personlichkeit nach
Selbstédndigkeit und Selbstbestimmung des Arbeitsprozesses aus.

In unserer Untersuchung fanden wir folgende Ergebnisgse:
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Tabe. 11: Subjektive Bedeutung der Moglichkeit, den Arbeits-

ablauf selbst zu bestimmen
Angaben in %

sehr grofe gerin- iiberhaupt
grofe Bedeu~ ge Be~ keine Be-
Bedeu-~ tung deu~ deutung
tung tung

LIS II 20 59 18 3

LIS I 25 57 15 3

Geschlecht

mgnnlich 23 56 18 3

weiblich 10 65 23 2

Qualifikation

FA 21 56 20 3

FSA 22 64 LN/ 3

HSA 21 72 ) 1

Arbeitstatigkeit

Prod. Arb. 14 56 26 4

ITP Prod. 36 50 9 5

ITP F+E 22 78 0 0

Arbeitsleistung

iber Plan 28 56 12 4

entspr. Plan 15 59 23 3

unter Plan 17 50 33 0 (N = 6!)

Leiter 20 66 11 3

Nichtleiter 20 53 23 4

ITP = Ingenieurtechnisches Personal

Insgesamt ist fiir 21 % die Moglichkeit selbstédndig zu arbeiten,
wichtiger geworden, fiir 27 % hat sie an Bedeutung verloren.
Hier spielt sicher eine Anpassung an Bedingungen eine Rolle,
die Selbstédndigkeit bei der Organisation des Arbeitsablaufes

oft nur bedingt zulassen (vgl, Tab. 12).

Auf der Ebene allgemeiner Wertorientierungen verliert Selb-

stindigkeitsstreben aber auch in Anbetracht schlechter Erfah-
rungen kaum an Bedeutung (vgl. Abschnitt 1). Damit diirfte die
Freizeit an Gewicht fiir die Realisierung dieses Strebens ge-

winnen.
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Fir 77 % der Facharbeiter hat es groBe Bedeutung, den Arbeits-
ablauf selbst bestimmen zu konnen. Gleiches gilt fir 86 % der
Fach- und 93 % der Hochschulkader. Auch hier stellen wir ge-
geniiber LIS I bei den Hochschulkadern einen Anstieg um 6 %-
Punkte fest. Auch hier wieder der direkte Bezug 2Zur Arbeits-
leistung: Wer viel leistet, flir denjenigen ist Selbstandig-
keit von groBerem Gewicht als filir weniger Leistende!

Beziliglich dieses Bedlirfnisses bestehen allerdings die grof3ten
Diskrepanzen zwischen Anspruch und erlebter Wirklichkeit

(vgl., Tabellen 11 und 12).

70 % der Produktionsarbeiter zum Beispiel streben danach, den
Arbeitsablauf selbstdndig bestimmen zu konnen, d. h. liber We-
ge und Mittel der Aufgabenldsung eigenverantwortlich entschei-~
den zu konnen. Wie aber sieht die Praxis aus?

44 % eben dieser Produktionsarbeiter (Tabelle 12) erleben ihre
Arbeit als streng algorithmisierte Abarbeitung. Selbst unter
den Pach- und Hochschulkadern erleben nur 34 % (FSA) bzw.

55 % (HSA) ihre Arbeit als Einheit von planenden, ausfithrenden
und kontrollierenden Elementen,
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Tab. 12: Vollstidndigkeit von Handlungsstrukturen
Angaben in %

algo- iber- techn./ selbstdn-
rithmi- wachen organise. dige Pla-
sierte Vorbe- nung, Aus-
Abar- reitung fihrung,
beitung Kontrolle
LIS II 27 12 18 43
LIS I 29 10 18 42
Geschlecht
ménnlich 24 8 20 48
weiblich 33 18 9 40
Qualifikation
FA 35 14 5 46
FSA g 4 55 34
HSA 0 4 41 55
Tatigkeit
Prod. Arb. 44 16 2 38
ITP Prod. 8 15 35 42
ITP F+E 2 0 35 63
Arbeitsleistung
liber Plan 26 7 21 46
entspr. Plan 25 14 16 45
unter Plan 38 19 0] 43
Leiter 12 T 39 42
Nichtleiter 33 12 9 46

ITP = Ingenieurtechnisches Personal

Insgesamt sehen 20 % mehr Moglichkeiten fiir selbstédndiges Ar-
beiten, 18 % eher weniger, fiir 62 % hat sich gegeniiber LIS I
kaum etwas geédndert.

Auch hier wieder: Von denjenigen jungen Werktdtigen, die viel
leisten, die Plananforderungen erfiillen bzw. liberbieten, hat
der geringste Teil eine Arbeit ohne Freiheitsgrade, die vor-
wiegend in Abarbeitung vorgeschriebener Arbeitsschritte besteht!
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Leistungsbereitschaft und Leistungsfdhigkeit werden liber die
bisher genannten Merkmale hinaus vor allem durch den Forde-
rungscharakter der Arbeitssituation bestimmt. Dort, wo auf

die Dauer Unterforderung herrscht, vorhandene Leistungsvor-
aussetzungen z. B, nur einseitig in Anspruch genommen werden,
kann sich Engagement, berufliche Einsatzbereitscharft nur schwer
entwickeln.

In unseren Untersuchungen finden wir hdufig eine Unterforde-
rung vor allem in qualitativer Hinsicht. Die jungen Werktati-
gen konnen mehr als ihmen in ihrer Arbeitstédtigkeit abgefor-
dert wird. Dies gilt vor allem fiir die Breite vorhandener
Kenntnisse, Fdhigkeiten und Fertigkeiten. Dabei gilt der Grund-
satz: Addquate Forderung bzw. leichte Uberforderung der vor-
handenen Leistungsvoraussetzungen ist sowohl unter dem Aspekt
der Personlichkeitsentwicklung als auch dem tkonomischer Effi- -
zienz am besten. Arbeitsteilung und Arbeitsorganisation sind
jedoch hdufig noch nicht so weit fortgeschritten, diesem Grund-
satz gerecht zu werden.

Tab. 13: Forderung hinsichtlich der Schwierigkeit der Aufgaben
Angaben in %

stark etwas gerade etwas stark
liber- liber- richtig unter- unter-
for- for- gefor- for- for-
dert dert dert dert dert
Lis IT 1 10 58 25
LIS I 1 3 7Y 2 =
Geschlecht
mannlich 1 9 58 27 5
weiblich 1 11 61 20 T
Arbeitsleistung :
liber Plan 2 10 53 27 8
entspr. Plan 1 8 62 26 3
unter Plan 0 38 43 6 13



38

Die Ergebnisse zeigen, daB etwa Jeder dritte junge Werktdatige
sich unterfordert filhlt! Das sind in der Regel die Leistungs-
stdrksten! Uber- bzw. Unterforderung gilt dabei hier im qua-
litativen Sinne, bezliglich der Schwierigkeit der zu 1l6senden
Arbeitsaufgabe. Es wdre nicht damit getan, fiir diese unter-
forderten Werktédtigen die Norm zu erhdhen o. &.! Zwischen degy
quantitativen Forderungserlebeng und der Arbeitsleistung be-
stehen keine klaren Zusammenhédnge! Es sind insgesamt deutlich
weniger junge Werktdtige, die schlichtweg "mehr" leisten konn-
ten (18 %), vor allem unter den Produktionsarbeitern. Deutlich
wird auch eine relativ starke quantitative Uberforderung des
ingenieurtechnischen Personals in den Abteilungen Forschung
und Entwicklung.

Tab. 14: Forderung hinsichtlich des Umfangs der Aufgaben
Angaben in %

stark etwas gerade etwas stark
iber- uber- richtig unter- unter-
for- for- gefor- for- for-
dert dert dert dert dert
LIS II 6 24 53 15 3
LIS I 5 22 55 15 3
Geschlecht
miénnlich 7 25 51 14 3
weiblich 1 20 60 17 2
Queaifikation
Fa 3 16 62 16 3
FsSa 5 37 39 19 0
HSA 15 41 29 10 5
Tatigkeit
Prod. Arb. 2 18 60 17 3
ITP Prod. 13 33 41- 10 3
ITP F+E 19 46 24 4 7
Leiter 13 37 34 13 3
Nichtleiter 2 19 61 15 3

ITP = Ingenieurtechnisches Personal
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%

Quantitative und qualitative Forderung bzw. Inanspruchnahme
fallen teilweise stark auseinander. Beleg dafiir ist ebenfalls
die eingeschédtzte Ausschopfung vorhandenen Wissens. Nur knapp
die H&1lfte der jungen Werktadtigen kann sein in der berufli-
chen Ausbildung erworbenes Wissen umfassend einsetzen, bei

den iibrigen dominiert einseitige Inanspruchnahme eng begrenz-
ter Teile vorhandenen Wissens. Gravierend macht sich hier die
Differenz zwischen den Geschlechtern bemerkbar, die darauf
verwelst, daB Junge Frauen noch hdufiger als junge M&nner un-
terhalb ihres fachlichen Niveaus beschdftigt werden.

Besonders bei den Facharbeitern in der Produktion dominieren
weiterhin T&tigkeiten, die das vorhandene umfangreiche Wissen,
das die Berufsausbildung hervorbringt, nur sehr einseitig nut-
zen.

Tab. 15: Wissensnutzung
Angaben in %

begrenzt ausgeschopft

LIS II 55 45
Geschlecht

mannlich 51 49
weiblich 69 31
Qualifikation

FA 57 43
'sA 58 42
HSA 47 53
Tatigkeit

Prod. Arb, 65 35
ITP Prod. 65 35
ITP F+E 35 65
Leiter 50 50
Nichtleiter 58 42

ITP = Ingenieurtechnisches Personal
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Deutlich wird: Anforderungen, die flir die einen schon zu einer
dauerhaften Uberforderung fithren, werden von anderen ohne groBe
Anstrengung erfiillt oder iliberboten. Optimale Forderung wiirde
hier auf die Person zugeschnittene Normen erfordern. Das ist
praktisch, von den Leitern kaum zu verwirklichen. Die notige
Individualisierung der Arbeit wiirde sie iliberfordern, sowohl
hinsichtlich des Aufwandes als auch hinsichtlich der differen-
zierten Kenntnis der Mitarbeiter, deren Leistungsvermdgen ja
stdndigen Anderungen unterworfen ist (z. B. als Folgen von
Erfahrungsgewinn, Weiterbildung, aber auch eventuellen Bela-
stungen durch Familie und Freizeit). Damit soll natiirlich nicht
verschwiegen werden, dafl viele Leiter ihre realen Mtglichkeiten,
differenziert auf ihre Mitarbeiter einzugehen, gegenwdrtig nicht
ausschopfen.

Doch differenzierte Forderungsstirategien bediirfen der Ergénzung‘
durch Stimuli und Motivierung, die den einzelnen Werktdtigen
anreizen, sein Leistungsvermtgen auszuschopfen, auch wenn das
der Leiter nicht fordert. Solche Bereitschaft kann aber nur zu
entsprechender Leistung fiihren, wenn Handlungsspielrdume fiir
eigene Initiative vorhanden sind. Umgekehrt bilden solche Hand-
lungsspielrdume eine notwendige Voraussetzung fiir die Entwick-
lung hoher ILeistungsbereitschaft.

In enger Verbindung mit der Durchsetzung des Leistungsprinzips
liegt in der Entwicklung von Arbeitsanforderungen, die Selb-
stédndigkeit fordern, die stédndige erweiterte Reproduktion der
Kenntnisse und Fghigkeiten fordern, enge Kooperation und Kommu-
nikation ermoglichen die gegenwéirtig vidlleicht wichtigste Mog-
lichkeit, die Leistungsbereitschaft junger Werktdtiger weiter
zu steigern. Allerdings machen im Gegensatz zum Leistungsprin-
zip die meisten Betriebe gegenwdrtig davon nicht bewuBt und
zielstrebig Gebrauch.
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3e3 Arbeitsbezogene BeeinflussungsgroBen flir hohes Lei-

stungsstreben

3¢3.1. Einstellung zur Arbeit

Untersucht man die Bedeutung, die die Arbeit fiir den einzel-
nen im Leben hat, so erh&dlt man qualifikations- und tédtigkeits-
abhdngig differenzierte Aussagen (vgl. Tab. 16). Gleichzeitig
ist ein enger Zusammenhang zwischen dieser Wertbeimessung und
der eigenen Arbeitsleistung zu erkennen! Geringe Leistung ist
auBerordentlich hdufig mit Geringschédtzung der Arbeit verbun-
den. Die Einstellung zur Arbeit, der Platz, den diese im Le-

ben der jungen Werkt&tigen einnimmt, bestimmt entscheidend

das konkrete Leistungsverhalten,

Tab, 16: Bedeutung der Arbeit im Leben
Angaben in %

Sie gibt mei- sinnvoll, keinen
nem Leben ei- aber ei- Sinn,
nen Sinn, ohne gentliches wlirde
sie konnte ich ZILeben be- gern auf
nicht leben ginnt erst sie ver-
in der Frei- zichten
zeit
LIS IT 49 49 2
Lis I 54 45 1
Qualifikation
FA 39 59 2
FSA 78 22 0
HSA 80 20 0
Tatigkeit
Prod. Arb. 38 60 2
ITP Prod. 72 28 0
ITP F+E 80 20 0
Arbeitsleistung
iiber Plan 56 43 1
entspr. Plan 48 51 1
unter Plan 6 69 25

ITP = Ingenieurtechnisches Personal
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Insgesamt messen 12 % der Arbeit groBere Bedeutung zu als in
LIS I, 18 % etwas geringere. Auf Faktoren der Arbeitssituation,
die das Verhdltnis zur Arbeit wesentlich mitbestimmen, ist un-
ter 3.2. verwiesen. Dabei ist vor allem der Arbeitsinhalt her-
vorzuheben.

Parallel dazu wirkt auf die Einstellung zur Arbeit ein ganzer
Komplex subjektiver Vorstellungen und Werte., Leistungsbereit-
schaft und auch Leistungsfédhigkeit hi&ngen ganz entscheidend
vom Grad der Ubereinstimmung solcher subjektiver Anspriiche und
deren Realisierungsbedingungen in der Arbeitstdtigkeit ab.

3¢3.2, Nutzung/Vervollkommnung fachlichen Wissens und Konnens

Es ist nicht nur vordergriindig okonomisch, qualifikations-

und niveaugerecht einzusetzen, davon gehen dariiber hinaus lei-.
stungsstimulierende Impulse aus. So messen nahezu alle jungen
Werktdtigen (Facharbeiter etwas weniger als FSA und HSA) brei-
ten Moglichkeiten zum Einsatz erworbenen Wissens groBe Bedeu-
tung bei. Okonomisch iiberzeugend wieder der Zusammenhang zur
Arbeitsleistung. Wer viel leistet, will sein Wissen genutzt/
angewendet sehen! Die genauen Daten dazu gibt Tabelle 17 wie-
der (vgl. auch Tab. 2, Abschnitt 1)

Tab. 17: Bedeutung der Moglichkeit zur Nutzung und Vervoll-
kommnung fachlichen Wissens und Konnens fiir Lei-
stungsstreben
Angaben in %

sehr grolle geringe iber-
grofle Bedeu- Bedeutung haupt
Bedeu- tung keine
tung Bedeutung
Qualirikation
FA 33 59 7 1
FSA 42 58 0 0
HSA 44 54 2 0
Arbeitsleistung
iiber Plan 44 52 4 0
entspr. Plan 31 62 6 1
unter Plan 19 55 13 13
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3.3¢3. Einbringung eigener Ideen zur Realisierung der Ar-
beitsaufgabe

Erwartungsgemdfl ist dieser Anspruch bei Hoch- und Fachschul-
kadern deutlicher leistungsbestimmender als bei Facharbeitern,

Immerhin 80 % auch der Facharbeiter geben aber an, daB fiir ihr

Leistungsstreben die Moglichkeit, sich mit eigenen Ideen in

die Arbeitsaufgabe einbringen zu konnen, groBe Bedeutung hat.
Viele Facharbeitertdtigkeiten sind jedoch arbeitsteilig so-
weit aufgeschliisselt, daB dazu kaum Freirdume bestehen. Die
damit verbundenen Verletzungen vorhandener Bediirfnisse und
Anspriiche schlagen sich in der Arbeitszufriedenheit, der Mo-
tivation und letztlich in der erbrachten Arbeitsleistung nie-
der. Die Daten der Tabelle 18 (vgl. auch Tab. 2, Abschnitt 1)
machen deutlich, daB diejenigen jungen Werktédtigen, die viel
leisten, die Plananforderungen regelmidfig erfiillen bzw. iiber-
bieten, zu 82 % bis 90 % Motivation aus der Tatsache schopfen,
dafl ihre Ideen gefragt und gefordert sind. Es entsteht ein
Kreislauf: Wer Moglichkeiten zur Selbsteinbringung hat, fiihlt
sich in der Regel in seiner Leistungsmotivation bestdrkt - wer
viel leistet, legt meist groBlen Wert auf Moglichkeiten zur
Selbsteinbringung!

Tab, 18: Bedeutung der Moglichkeit zur Einbringung eigener
Ideen zur Realisierung der Arbeitsaufgabe filir Lei-
stungsstreben
Angaben in %

sehr grofle geringe iiberhaupt
grof3e Bedeu- Bedeutung keine
Bedeu- tung Bedeutung
tung

Qualifikation

FA 22 58 19 1

FSA 33 66 1 0]

HSA 52 47 1 0

Tatigkeit

Prod. Arb. 18 58 23 1

ITP Prod. 31 64 5 0

ITP F+E 53 45 2 0

Arbeitsleistung

iiber Plan 41 49 9 1

entspr. Plan 22 60 18 0

unter Plan 0 49 38 13 (N =

—

ITP = Ingenieurtechnisches Personal
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3.3¢4. Mitwirkung bei Leitungsentscheidungen im Arbeitsprozel

Eng verbunden mit der Einbringung eigener Ideen und Vorschlége
zur LOsung der Arbeitsaufgabe ist das Bediirfnis, an der Pla-
nung und Leitung des Arbeitsprozesses teilzunehmen. Am stédrk-
sten unter Hochschulkadern (83 % messen diesem Sachverhalt als
Beeinflussungsgrole ihres Leistungsstrebens groSe Bedeutung zu)
und hier wiederum unter den direkt Leistungsverantwortung Tra-
genden (ITP der Produktion: 89 % groBe Bedeutung) ausgeprigt,
sehen doch auch 59 % der Facharbeiter in der Mitwirkung bei

Leitungsentscheidungen ein starkes leistungsstimulierendes Mo-
ment. Dahinter steht vor allem das Bediirfnis, mit seinen Er-
fahrungen, seinem Wissen ernstgenommen und beachtet zu werden.
In der Praxis wird dieses Prinzip hdufig noch verletzt. Da
werden Werktdtige liber am "griinen Tisch" ausgehandelte Losun-
gen lediglich informiert - und dies oft noch zu spédt - anstatt

gemeinsam mit ihnen die bestmtgliche Losung zu diskutieren.,
Das in der Tabelle 19 (vgl. auch Tab. 2, Abschnitt 1) darge-
stellte Bediirfnis nach aktiver Mitwirkung bei Leitungsentschei-

dungen im ArbeitsprozeB entspricht unserer Zielstellung einer
sozialistischen Pergonlichkeit - nun mufl es betrieblicher- und
gesellschaftlicherseits umfassend genutzt werden.
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Tab. 19: Bedeutung der Moglichkeit zur Mitwirkung bei Lei-
tungsentscheidungen im Arbeitsprozef fiir Leistungs-
streben
Angaben in %

sehr grofe geringe iiberhaupt
grofle Bedeu~ Bedeu-~ keine
Bedeu- tung tung Bedeutung
tung

Qualifikation /

FA 13 46 33 8

FSA 15 71 10 4

HSA 18 65 16 1

Tatigkeit

Prod. Arb. 13 45 34 8

ITP Prod. 26 63 8 3

ITP F+E 13 58 27 2

Arbeitsleistung

iiber Plan 19 58 18 5

entspr. Plan 12 48 34 6

unter Flan 6 13 50 31

ITP = Ingenieurtechnisches Personal

Auch hier zeigt sich wiederum der enge Zusammenhahg von Ar-
beitsleistung und Anspruch auf Mitwirkung. Wer hohe Leistungen
erbringt, fiir den ist es wichtig, an Leitungsentscheidungen
teilhaben zu koOnnen., Hohe Leistungen nur zu fordern und keine
Moglichkeiten der aktiven Teilnahme an der Organisation des
Arbeitsprozesses zu schaffen, wirkt auf die Dauer motivations-

senkend, 1eistungshemmendcuﬁé-enisp;+Gh$—ﬁtcht—unsefeﬁ~¥er-—

e Ja-aia a a 3 alel (N [
siedltungenr—vor sozigtiistischen Persontichkettent
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4. Kollektiv und Kooperation

Die dargestellten Verdnderungen in den Wertorientierungen und
Arbeitseinstellungen zeigen sich auch in den Kollektivnormen.
Insgesamt sagen 24 % ohne Einschrénkung, daB in ihrem Kollek-
tiv eine leistungsorientierte Atmosphdre bestehe (1986 = 29 %).
Mit den sozialen Beziehungen waren 20 % (1986 = 22 %) vollkom-
men zufrieden.

Bei den einzelnen Faktoren sozialer Anerkennung ergibt sich

Folgendes:

Tab. 20: Faktoren sozialer Anerkennung in den Arbeits-
kollektiven

Tabelle enthdlt Pos. 1
(in Klammern) Pos. 3+4

Angaben in %

sehr wichtig und
weniger bzw., unwichtig

nun

Anerkennung im gegeniiber LIS I
Kollektiv hé&ngt zuge- abge-
ab von e.. 1 3+4 nommen nommen
freundschaft-

lich~offenem

Verhdltnis zu LIS II 49 8

den Kollegen LIS I 57 5 17 26
selbstdndigem,

eigenverant- x)

wortlichem LIS II 42 7 - -
Arbeiten

hoher Ar-

beitslei- LIS II 25 12

stung LIS I 38 7 12 30
konsequenter

Arbeitsdis- LIS IT 19 28

ziplin LIS I 26 25 15 31
neuen Ideen x)

zur Erhthung LIS II 17 32 - -
der Leistung

klarem Klas~ LIS II 11 55

sens tandpunkt LIS I 12 51 20 27

x) = 1986 (LIS I) nicht erfragt.
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Offensichtlich schwdcht die stdrkere Orientierung auf informelle
Freundesgruppen den EinfluB gller Verhaltensbewertungen durch
Kollegen im Kollektiv ab. Geschwdcht werden die Kollektive weiter
durch die groBBer werdende Kluft zwischen dem Wunsch mitzureden,
entsprechenden Vorschldgen und Kritiken einerseits und dem, was
davon verwirklicht wird andererseits. Die Kooperationsanforde-
rungen sind insgesamt nicht zurlickgegangens

25 % sind in ihrer Arbeit vollstédndig auf die Zusammenarbeit

mit Kollegen angewiesen, 27 % arbeiten weitgehend unabhéngig.
Auch andere Merkmale des Arbeitsinhaltes haben sich nicht so
gravierend veréndert, daB sie die Ver&@nderungen erkldren konn-
ten (vgl. Abschnitt 3). Kooperation ist subjektiv anndhernd
ebenso wichtig wie vor zwei Jahren (Zusammenarbeit mit Kollegen
ist sehr wichtig: LIS I = 19 %; LIS II = 17 %).

Verdnderungen zeichnen sich auch im Inhalt der Kommunikation

ab:

Tab. 21: Kommunikationsinhalte im Kollektiv

Tabelle enth&élt Prozentsatz derjenigen, die sich
tiber die Themen fast tdglich unterhalten bzw.
(in Klammern) seltener als monatlich

(fast) seltener Kommunikations-~
tdglich als monat- haufigkeit hat
lich gegeniiber 1986

zuge- abge-

nommen nommen

iber das Verhalten )

einzelner Mitglie- LIS II 34 16 - -
der

tiber Moglichkei-

ten zur Verbes-

serung der Ar- LIS II 27 15

beit LIs I 33 13 24 32
neue Entwicklun-

gen aul dem Ar- LIS TII 11 30

belitsgebiet LIS T 13 28 32 33
Neuerervorschli- LIS II 7 37

ge, Erfindungen LIS I 5 42 34 28

x) = 1986 (LIS I) nicht erfiagt.
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Weiterhin wird sehr oft (Position 1) lber materielle Anerken-
nung erbrachter Leistungen gesprochen: 15 % (43 % selten oder
nie) und die Suche nach dem effektivsten Weg, die Arbeitsauf-
gabe zu 1losen: 13 % (30 % selten oder nie). Abgenommen hat vor
allem die Kommunikation iliber die konkreten Arbeitsaufgaben, da-
gegen sind Neuerervorschlédge sogar etwas hiufiger Gegenstand
der Gespridche, Leistungsrelevant sind vor allem Gespridche liber
die Arbeit, offene Probleme und Wege zu deren Losung. Von der
Wirksamkeit des Kollektivs bei der Erfiillung der Arbeitsaufga-
ben (Kooperation, gegenseitige Anregungen, Hilfe) hidngt viel
fiilr die Entwicklung des Leistungsverhaltens und die Entwick-
lung des Kollektivs ab., Wichtig ist welter eine Atmosphére,
die von Offenheit und Kameradschaftlichkeit geprdgt wird.

Solche Beziehungen erleichtern und fordern Kommunikation und
Kooperation und wirken sich liber diese Vermittlungen nachhal-
tig auf die Entwicklung der Leistungsbereitschaft der Kollek-
tivmitglieder ause.

Dagegen bewirken Gesprédche iiber das Verhalten einzelner Kolle-
gen nur wenig im Sinn einer Stimulierung der Leistungsbereit-
schaft, sie sind im Gegenteil oft Symptom latenter Spannungen
und unbewdltigter Konflikte. Sie erschweren dann die Zusammen-
arbeit bel der Erfiillung der Arbeitsaufgaben.

Aus dieser Sicht kommt es fiir den Jugendverband darauf an,
sich weniger mit den Charaktereigenschaften bzw. Motiven jun-
ger Werktdtiger in den Arbeitskollektiven auseinanderzusetzen.
Vielmehr gilt es, die Diskussion an gemeinsamen Aufgaben und
Interessen festzumachen, gemeinsam zu iiberlegen, was zu tun
ist, diese Aufgaben zu ldsen, welche Schwierigkeiten und Pro-
bleme dabei zu 1ldsen sind, und welcher Beitrag vom eingzelnen
dabei zu leisten ist. In solcher indirekten Diskussion und dem
damit verbundenen Handeln werden Haltungen oft wesentlich
nachhaltiger beeinfluBt als bei direkter, pauschaler Bewertung
einzelner Haltungen. Wichtig ist, die Diskussion auf Verhal-
tensweisen zu konzentrieren, die unmittelbar fiir die Kollek-
tivmitglieder beobachtbar sind und auch unmittelbar die Td-
tigkeit und das Verhalten der Kollegen beeinflussen, Damit
konnen Spekulationen iiber "wahre" Motive, die schnell zu un-
fruchtbaren Spannungen fithren koénnen, vermieden werden.

Die Kommunikation hidngt stark von Arbeitsinhalten und -bedin-
gungen ab.
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Tab. 22: Differenzierende Einfliisse auf die Kommunikation

Tabelle enthédlt Prozentsatz derjenigen, die sich
liber die Themen fast tdglich unterhalten bzw.
(in Klammern) seltener als monatlich

Moglich- neue Ent- Verhalten
keiten wicklungen einzelner
zur Ver- auf dem Ar- Kollektiv-
besserung beitsgebiet mitglieder
der Arbeit
Facharbeiter 21 (15) 11 (34) 35 (14)
Hochschulkader 41 ( 2) 10 (10) 36 (10)
minnlich 29 (13) 11 (27) 36 (17)
weiblich 20 (19) 12 (38) 29 (15)
Leistung iiber dem
Durchschnitt 34 (10) 12 (23) 46 (14)
Leistung im
Durchschnitt 23 (17) 11 (34) 26 (15)
Leiter 38 ( 3) 9 (14) 41 ( 8)
Mitarbeiter 22 (21) 12 (37) 30 (20)
FDJ=-Funktionér 26 (17) 6 (38) 41 (12)
FDJ-Mitglied ohne
Funktion 21 (24) 15 (39) 29 (20)
nicht mehr
PDJ-Mitglied 32 ( 8) 10 (19) 34 (16)

Leistungsstarke, politisch engagierte junge Werktiatige kommuni-
zieren allgemein hdufiger und intensiver, darunter sauch iiber
Kollegen. Damit darf nicht verwechselt werden, daB in leistungs-
starken Kollektiven insgesamt relativ mehr iiber die Arbeit und
relativ weniger iiber das Verhalten der Kollegen geredet wird.
Interessant ist ferner, dafBl Frauen insgesamt etwas weniger

iber Arbeit, dafiir mehr iiber Freizeit, Familie, Kinder sprechen,
Dariiber hinaus gibt es - entgegen den Vorurteilen in der ©offent-
lichen Meinung - keinerlei Hinweis darauf, daB Frauen sich hiu-
figer an "Tratsch" liber Kollegen beteiligen als Midnner. Das Ge-
genteil scheint der Pall zu sein.
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5. Leitungsstil

Die Leitungstatigkeit ist letztlich immer auf das aktive Ver-
halten, auf die Leistungsbereitschaft der Kollektive und des
einzelnen im volkswirtschaftlichen ReproduktionsprozeB gerichtet.
Entsprechend der Kompliziertheit des volkswirtschaftlichen Re-
produktionsprozesses, der Tiefe der gesellschaftlichen und be-
trieblichen Arbeitsteilung sowie der wechselseitigen Verflech-
tung aller am ReproduktionsprozeB beteiligten objektiven und
subjektiven Komponenten, ist die Leitungstédtigkeit aullerordent-
lich vielseitig und komplex und stellt spezifische Anforderungen
an Jjeden Leiter. PFlir die Leistungsbereitschaft der Kollektivmit-
glieder 1ist das Verh&ltnis zum Leiter und die Zufriedenheit mit
seiner Leitungstdtigkeit von groBler Bedeutung.

Die Zufriedenheit mit der Tatigkeit des unmittelbar vorgesetzten
Leiters wird allerdings stark von aktuellen Situationen und Ein-
fliilssen bestimmt und ist sowohl vom eigenen Anspruchsniveau als
auch von den spezifischen Erwartungen, die in den Leiter gesetzt
werden, abhidngig.

Unsere Untersuchungsergebnisse der Leistungs-Intervallstudie
verwelisen auf eine leichte Verschlechterung der Zufriedenheit
mit dem Leiter von 1986 bis 1988,

Tabe. 23: Die Zufriedenheit mit dem unmittelbar vorgesetzten
Leiter, Angaben in %

Ich bin mit der Tadtigkeit meines Leiters

1 sehr zufrieden
2 zufrieden
3+4 kaum oder iliberhaupt nicht zufrieden

1 2 3+4
LIS IT 11 56 33
LIS I 12 61 27

Der Anteil der sehr zufriedenen und zufriedenen Werktdtigen mit
ihrem vorgesetzten Leiter ist innerhalb der beiden Untersuchungs-
etappen um 6 % gesunken, um weitere 6 % ist der Anteil der voll-
kommen unzufriedenen jungen Leute mit ihrem Leiter gestiegen.
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Selbst von den Leitern sind 28 % mit ihrem Vorgesetzten kaum
oder liberhaupt nicht zufrieden. Diese recht verbreitete Un-
zufriedenheit basiert oft auf personlichen Unzuldnglichkeiten
des Leiters, ist zudem auch diskontinuierlich verlaufenden
Arbeitsprozessen geschuldet, wo der Leiter ungeniigende Ein-
fluBmdglichkeiten besitzt.

Die Beurteilung der Leitungstédtigkeit steht aber auch im Zu-
sammenhang mit dem Lebensalter der Werktdtigen. Mit zunehmen-
dem Alter wird die Bewertung des unmittelbar vorgesetzten Lei-
ters immer kritischer, werden Schwédchen des Leiters weniger
toleriert. Zudem besitzen &dltere Werktdtige einen grdBeren Um-
gang an Kenntnissen und Erfahrungen, die in grofleren und kom-
plexeren Zusammenhéngen gesehen sowie auf praktische Probleme
der Leitungstdtigkeit besser angewandt werden.1 Insofern war
ohnehin in der II. Etappe der Untersuchung ein leichter Riick-"
gang der Zuiriedenheit mit dem Leiter zu erwarten.

Wie hoch die Zufriedenheit mit dem vorgesetzten Leiter ist,
wird zum grofBen Teil durch deren Eigenschaften und Verhaltens-

weisen bestimmt,.
Tabelle 24 siehe Blatt 52

Die Mehrheit der jungen Werktdtigen 89 - 93 % bescheinigen
ihrem unmittelbar vorgesetzten Leiter, dal

- er die Leistungen gerecht bewertet

- konsequent die Politik der SED vertritt

- die Eigenverantwortung seiner Mitarbeiter fordert und

- die Leistungen des Kollektivs kritisch analysiert.

Diese Verhaltensweilsen bieten giinstige Voraussetzungen fiir eine,
die Lelstungsbereitschaft der Kollektivmitglieder, fordernde
Atmosphére. Insbesondere die Verantwortungsiibertragung iiber
spezifische Arbeits~ oder Bereichsaufgaben sowie die kritische
aber gerechte Leistungsbeurteilung durch den Leiter sind fiir
hohe Leistungen der jungen Werktdtigen entscheidende EinfluB-
faktoren.

1 Néhere Ausfihrungen zum EinfluB3 des Lebensalters siehe
Ge. Thiele: Das Verhdltnis junger und &dlterer Werktdtiger zur
Arbeit - ein Exkurs zum Thema Altersbesonderheiten, For-
schungsbericht ZIJ 80/88



Tab, 24: Eigenschaften und Verhaltensweisen des

Das trifft zu

1 sehr stark
2 stark
3+4 kaum oder iiberhaupt nicht

bewertet Lelistungen gerecht

o

vertritt konsequent Politik der SED

analysiert kritisch Leistungen des
Kollektivs

fordert Eigenverantwortung seiner
Mitarbeiter

hat Verstidndnis fiir private Sorgen
und Note seiner Mitarbeiter

entscheidet meist rechtzeitig und
umsichtig

kann sich bei libergeordneter Leitung
durchgetzen

ist mit seiner Leistungsbereitschaft
ein Vorbild

hat vielfdltige geistig~kulturelle
Interessen

ist auf sein personliches Fortkommen
bedacht

LIS
LIS

LIS
LIS

LIS
LIS

LIS
LIS

LIS
LIS

LIS
LIS

LIS
LIS

LIS
LIS

LIS
LIS

LIS
LIS

1I

II

1T

11

II

1T

IT

1T

IT

1T



vorgesetzten Leiters, Angaben in %

1 2 3+4 gegeniiber LIS I
zuge- abge~
nommen nommen

51 42 7 19 23
46 45 9
60 29 11 18 25
56 32 12
49 40 11 21 23
47 40 13
41 45 14 19 25
42 50 8
38 46 16 20 25
42 42 16
29 55 16 23 26
29 53 18
28 54 18 26 25
31 44 25
41 40 19 24 32
39 41 20
35 44 21 25 30
33 42 25
16 25 59 27 27
14 29 57

cs
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Das Verstédndnis fir private Sorgen und Note wird im Zeitalter
der wissenschaftlich-technischen Revolution immer notwendiger
und dringlicher, well teilweise die Kommunikationsbeziehungen,
insbesondere an Computerarbeitspldtzen oder bei iliberwachenden
Tatigkeiten des Produktionsprozesses, zwischen Leiter und Werk-
tédtigen eingeengt werden., Die verdnderten Interaktionsbezie-
hungen zwischen Mensch - lMensch und Mengch - liaschine verlan-
gen eine stérkere Beriicksichtigung von sozialen Belangen, sie
dilrfen dem Druck der okonomischen Aufgaben nicht unterliegen.
Immerhin geben 16 % der jungen Werktdtigen an, daB ihr Leiter
tiberhaupt oder fast kein Verstédndnis filir private Sorgen und
Note hat.

Das rechtzeitigéund umsichtige Entscheiden ist sicher auf jeder
Leitungsebene ein besonderes Problem, es wird aber mit stei-~
gender Funktion im Leitungsapparat noch groBer, weil Fehlent-
scheidungen hohere Okonomische Verluste einschlieBen kOnnen.

84 % der Werktdtigen gestehen diese wichtige Eigenschaft ihrem
Leiter ein.

Pogitiv ist zu bewerten, daBl in der II. Etappe unserer Unter-
suchung 7 % mehr junge Leute ihrem Leiter bescheinigen, daB er
sich notfalls auch bei der ilibergeordneten Leitung durchsetzen
kann. Auf diese Fghigkeit legen Junge Werktdtige im allgemeinen
sehr groflen Wert, ist das doch ein Zeugnis fiir die Beriicksich-
tigung und das Vertreten der Kollektivinteressen bezliglich ho-
heren Leitungsebenen.

Fir die Kollektivatmosphire sind die Moglichkeiten des Leiters,
sich bei libergeordneten Leitungen Geltung zu verschaffen, von
groBer Bedeutung. Viele Hinweise, Kritiken und Anregungen sind
nur auf diese Welse zu realisieren. Fiir die Entwicklung von
Selbsténdigkeit und VerantwortungsbewuBStsein bestehen so giin-
stigere Voraussetzungen. Nicht zu ilibersehen ist auch, daf3 vom
Geschick des Leiters, erreichte Erfolge und Ergebnisse bei Vor-
gesetzten darzustellen und sich mit seiner Position durchzu-
setzen, auch die offentliche Anerkennung des Kollektivs im Be-~
trieb abhdngt. Auch das hat EinfluB auf die Leistungsbereit-
schaft.
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Fir immerhin ein Fiinftel der Werktdtigen ist ihr Leiter hin-
sichtlich der Leistungsbereitschaft kein Vorbild. Diese Be-
urteilung ist sowohl vom erwarteten Anspruchsniveau an die
Leistungen des Leilters abhéngig als auch von den eigenen T&-
tigkeiten und Fertigkeiten. So bewerten in der Regel Werktd-
tige mit sehr hohen Leistungen und hohem Anspruchsniveau an
sich selbst, die Vorbildrolle des Leiters weitaus kritischer
oder sie negieren die Vorbildrolle sogar.

Problematisch ist allerdings, daB auch ein Teil der Leistungs-
schwachen mit dem Leiter zufrieden sind. In vielen Fdllen be-
deutet das, daB er der Auseinandersetzung mit diesen Kollegen
ausweicht. Léngsschnittanalysen zeigen, daB Zufriedenheit mit
dem Leiter Leistungsbereitschaft nur auf der Basis hoher An-
forderungen und entsprechendem Engagements der Mitarbeiter
fordert. Sind Mitarbeiter, die ihre Aufgaben unzureichend er-
fiillen mit dem Leiter zufrieden, flihrt dies meist zu einer wei-
teren Abnahme der Leistungsbereitschaft. Umgekehrt konnen kri-
tische Urteile leistungsstarker Mitarbeiter auf Grund hoher Er-
wartungen zwar Konflikte provozieren und die Arbeitsatmosphére
negativ beeinflussen, sind aber immer auch eine Chance fiir Lei-
ter und Kollektiv, sich von alten Arbeitsmethoden und Umgangs-
formen zu trennen und auf diese Weise Raum fiir effektivere Ar-
beit zu schaffen.

Flir einen groflen Teil der jungen Werktdtigen hat die Achtung
und Anerkennung erbrachter Leistungen groBen EinfluB auf die
Leistungsbereitschaft.

Tabe. 25: Bedeutung der Achiung und Anerkennung der Leistungen
des Werktdtigen durch den Leiter, Angaben in %

Das hat fiir meine Leistungsbereitschaft sehr
groBe bzw. groBe Bedeutung

Werktdatige LTS II 69
gesamt LIS I 76
Leiter LIS IT 66

LIS I 12
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Es zeigt sich bel den jungen Werktdtigen insgesamt und auch

bei den Leitungskadern eine eindeutig riickldufige Tendenz der
Bedeutung, eine positive Bewertung durch den Leiter zu erfah-
ren. Fir die Leistungsbereitschaft der Werktdtigen hat die Ach-
tung und Anerkennung durch den vorgesetzten Leiter fir 31 %,
flir Leiter selbst sogar zu 34 % kaum bzw. liberhaupt keine Be-~
deutung.

Selbstverstdndlich hidngt die Bedeutung der Achtung und Aner-
kennung der eigenen Leistungen durch den Leiter auch stark

vom Leiter selbst ab. Bescheinigt der Werktédtige ihm beispiels-
weisge, daB er nur auf sein persdnliches Fortkommen, also auf
eine bestimmte Karriere bedacht ist, wird ihm die Achtung des
Leiters wenig bedeutungsvoll sein. Immerhin sind es 41 % der
jungen Werktédtigen, die ihrem unmittelbar vorgesetzen Leiter

in dieser Weise beurteilen.,

Zweifellos ist ein solches Verhalten von Leitern sowohl fiir

die Arbeitsmotivation der Werktdtigen als auch fiir die Kollek=-
tivatmosphédre wenig forderlich. '
Uneigenniitziges Handeln im Interesse einer hohen Effektivitat
des Reproduktionsprozesses ist heute eher zeitgemif, denn drin-
gend erforderlich.,. '

Auch wenn der Leiter groflen EinfluBl auf die Effektivitdt der
Arbeit im Kollektiv und die Leistungsbereitschaft hat: Uber-
schdtzt werden dilirfen seine Moglichkeiten nicht. Sein Arbeits-
stil héngt von Arbeitsinhalten, Weisungsbefugnissen, Betriebs~
klima, der Arbeitsorganisation im Betrieb, der Kollektivatmosphire
und anderen Faktoren ab, die zum Teil direkt auch die Leistungs-
bereitschaft der Mitarbeiter prdgen. Viele seiner MaBnshmen und
Entscheidungen sind Reaktionen auf Verhaltensweisen der Kollek-
tivmitglieder. In diesem Sinne wird der Leitungsstil auch durch
die Lkitarbeiter geprédgt. Bel allen Mafnahmen zur Anleitung und
Qualifizierung der Leilter muB dieser Determinationsgeflecht
beachtet werden, soll sich Kenntnis- und Féhigkeitsgewinn auch
im Leitungsstil niederschlagen. Wie schon mehrfach betont, ist
soziale Gerechtigkeit ein Grundwert fiir alle Werktidtigen. Ge-
recht bedeutet, dafl Entscheidungen und Bewertungen auf der Grund-
lage von Normen erfolgen, die allgemein anerkannt sind.
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Auch die Wirksamkeit des Leiters, das Engagement, mit dem von
ihm libertragene Aufgaben erfiillt, Festlegungen eingehalten,
Sanktionen akzeptiert werden, hdngt entscheidend davon ab, in-
wiewelt er als gerecht erlebt wird, das heifit vor allem, wie
konsequent er in den Augen seiner Mitarbeiter das Leistungs-
prinzip verwirklicht. Wir haben daher die jungen Werktatigen
gefragt, woran sich ihre Leiter bei der Leistungseinschidtzung
orientieren:

Tab. 26: Aspekte, die der Leiter bei der Leistungsbewertung
der Mitarbeiter beriicksichtigt, Entwicklung von 1986
zu 1987, Positionen 1 und 2 zusammengefafBt, das wird
sehr stark/stark beriicksichtigt, Angaben in %

Leiter DNicht-

leiter
erreichtes Ar- LIS II 12 24
beitsergebnis LIS T 91 88
Termineinhal- LIS I1 35 32
tung LIS I 90 9
personliche LIS II ¥ T
Anstrengungen LIS I 79 75
Wichtigkeit des
einzelnen fiir
Aufgabenerfiil-
lung des Kol- LIS II 66 67
lektivs LIS I 15 81
Ansehen beim LIS I 3y 37
Leiter LIS 1 39 48

Bis auf das erreichte Arbeitsergebnis in der Einschédtzung der
Leiter und der perstnlichen Anstrengung durch die Werktdtigen
sind alle Aspekte, die bei der Leistungsbewertung Beriicksich=-
tigung finden, riickldufig.

Die groBte negative Entwicklung erfdhrt der Aspekt der Wich-
tigkeit des einzelnen filir die Aufgabenerfiillung des Kollek-
tivs, sowohl aus der Sicht der Leiter als auch des Kollektivs
selbst, Sie erfshrt bei den Leitern einen Riickgang um 9 %,
bei den jungen Werktdtigen sogar um 14 %.
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Es wird also der bereits erwdhnte Fakt deutlich, daB heute
die Arbeit fir und mit dem Kollektiv relativ weniger hoch
bewertet wird, entscheidend sind die individuellen Leistungs-
anstrengungen der Werktdtigen. An Gewicht verloren hat von
seiten der Beurteilung der Jjungen Werktdtigen auch die Ter-
mineinhaltung und das erreichte Arbeitsergebnis.

In der Gesamtaussage der Trends kann festgestellt werden,

dafl3 die Anerkennung der Leiter innerhalb des einen Jahres
recht deutlich zuriickgegangen ist, Das betrifft sowohl die
Zufriedenheit mit dem Leitungsstil als auch das personliche
Image des Leiters, seiner Leistungsbereitschaft, seiner Fa-
higkeit, das Kollektiv zu motivieren. Die genauen Ursachen,
die dahinterstehen, sind nicht genau feststellbar. Da es sich
bei den Beurteilungen um recht junge Werktdtige und relativ
junge Leitungskader handelt, kann das Alter eine gewisse Rolle
spielen, indem jetzt vieles besser, niichterner, realitdtsge-
treuer widergespiegelt und beurteilt wird. Die entscheidenden
Ursachen diirften aber im verédnderten gesellschaftlichen Be-
dingungsgefiige begriindet liegen.

Zur Zeit ist die zahlenméBige Ausstattung mit Computern und
moderner Technik in den Betrieben stark vorangeschritten,

die ersten Erfahrungen im Umgang damit sind gesammelt.

Jetzt beginnen sich verstédrkt die Auswirkungen auf die Werk-
tdtigen durchzusetzen, werden die individuellen Fidhigkeiten
des einzelnen stdrker herausgefordert. Dadurch kommt es zu
Problemen sowohl in der eigenen Beurteilung als auch des
Leiters. In diesem Stadium ist das Aufeinandereinstellen
zwischen Werktédtigen und Leiter besonders kompliziert, zeigen
sich M&ngel, die auf bestimmte Probleme im Leiterverhalten

zuriickgefithrt werden.

es der Mitarbeit jede i ollektivmitgliedes, muB3 such
"Schwéchste" im ¥ i tllgezogen werden. Das betrifft

der
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chen Mittel auch
fir Hilfs- und Routinepro-
i die der aktiveren

Es ist an der Zel

wirklich in der L
zesse enden, damit Zeit erspar
unikation mit den Werktédtigen dient.

6. FDJ=Kollektiv und Planerfiillung

Eine wesentliche Aufgabe der FDJ-Gruppen in den Betrieben und
Einrichtungen ist die Mitsprache bei allen Fragen der Planer-
fillung. Flir rund ein Fiinftel der FDJ-Gruppen steht dieses
Thems immer im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit, ca. ein Drittel
befaf3t sich regelmédBig damit.

Gegeniiber LIS I bescheinigen 26 % ihrem FDJ-Kollektiv, daf es
sich intensiver mit Fragen der Planerfiillung beschédftigt, 38 %
sagen, daBl dies weniger h&ufig geschehe.

Die Erfiillung und Ubererfiillung der staatlichen Auflagen durch
jeden Betrieb ist eine wesentliche Voraussetzung zur Realisie-
rung der Aufgabenstellungen unserer Volkswirtschaftsplanung.
Fiir einen Teil der Werktdtigen sind diese ursidchlichen arbeits-
und volkswirtschaftlichen Zusammenhidnge wenig transparent. Die
Planerfiillung steht besonders dann im Mittelpunkt der Aufmerk-
samkeit, wenn ihre Ergebnisse sich nachhaltig im Lohn-, Gehalts-
bzw. Prdmiengefiige oder in indirekten sozialen Vergilinstigungen
bemerkbar machen. )

Als ausldsende, motivierende Faktoren flir grofie Anstrengungen
zur tdglichen Planerfiillung des einzelnen treten allgemeine
volkswirtschaftliche Zusammenhédnge in den Hintergrund.

Im Rahmen seiner Mitgliederversammlung kann der Jugendverband
nicht alle die Planerfiillung beeinflussenden Faktoren erdrtern.
' Ein Teil seiner Mitglieder kann sie oft auch wenig beeinflussen.
Der Jugendverband mull noch stédrker mit seiner Autoritdt die Ein-
haltung der staatlichen Vorgaben und des Prinzips der person-
lichen Verantwortung fordern. Dabei sind vor allem die staat-
lichen Leiter angesprochen, von denen ca. 70 % feststellen,

da3 Fragen der Planerfiillung regelmdfBig im Mittelpunkt des In-
teresses ihrer FPDJ-Kollektive stehen.
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Werktdtige ohne Leitungsverantwortung interessieren diese
Fragen nicht so stark. Nur jeder zweite von ihnen registriert,
daB3 solche Themen regelm&fig im FDJ-Kollektiv diskutiert wer-
den.

Ahnlich unterschiedlich wird die Stellung der Planerfiillung

in der FDJ-Arbeit auch von den Mitgliedern und Funktion&dren
politischer Organisationen beurteilt. Sie steht z. B. fiir

ca. 64 % (Antwortposition 1+2) der FDJ-Funktiondre im Mittel-
punkt der politischen Arbeit. Mitglieder ohne Funktion schét-
zen das um 20 Prozentpunkte geringer ein. gast—deckungsgieiekr

T
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Unsere Untersuchungsergebnisse belegen allgemein, daBl diese
Gesichtspunkte 6fter und intensiver in FDJ-Kollektiven von
jungen Angehorigen der Intelligenz erdrtert werden. Fiir rund
zwel Drittel der Hochschulabsolventen ist der Stand der Plan-
erfiillung des eigenen Arbeitskollektives oft bis sehr oft Dis-
kussionsgegenstand auf FDJ-Versammlungen.

Junge Werktadtige in der Produktion setzen solche Themen we-
niger hdufig auf die Tagesordnung. Steckungen z. B. in der
Materialzufithrung, Ersatzteilprobleme sind durch sie kaum zu
beeinflussen und finden in Versammlungen des Jugendverbandes
nicht so groBes Interesse.

So schatzt jeder zweite Produktions- (Fach-)arbeiter ein, daB
in seinem FDJ-Kollektiv Fragen der Planerfiillung kaum oder
tiiberhaupt nicht erwdhnt werden.

Vielfach steht die Erfiillung der staatlichen Auflage auch in
anderen Beratungsgremien im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit.

In Produktionsberatungen, (Jugend-)Brigadeversammlungen, Dienst-
beratungen der libergeordneten Leiter und ihrer Organe wird hiu-
fig die Situation auf dem Gebiet der Planerfiillung eingeschitzt.
Es ist insbesondere die Pflicht der staatlichen Leiter, sich
auch mit den in ihrer Funktion liegenden Befugnissen fiir eine
kontinuierliche Planerfiillung in Quantit&dt und Qualitdt einzu-
setzen. Viele FDJ-Mitglieder, besonders in den Produktionsbe-
reichen, bekennen, hierbei wenig Einwirkungs- und Mitwirkungs-
moglichkeiten zu haben.
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Deshalb sollten Fragen der Planerfiillung nur einen groBeren
Stellenwert im Aufgabenspektrum der FDJ-Gruppe haben, wenn
gich dazu liber einen langeren Zeitraum echte Schwierigkeiten
abzeichnen, die insbesondere mit Hilfe des Arbeitskollektivs
eingegrenzt werden konnen. Ist die Planerfiillung des gesam-
ten Arbeitsbereiches z. B. durch mangelnde Berufspraxis, un-
geniigende Ausnutzung der Arbeitszeit oder einstellungsbeding-
teni Fehlverhalten einzelner gefghrdet, so ist die FDJ-Gruppe
durchaus der geeignete Rahmen, z. B. durch Ubernahme von Pa-
tenschaften und eine gezielte erzieherische Einflullnahme
schwéchere Kollektivmitglieder an das Niveau der Besten her-

anzufiithren,

Im Vergleich zu vorhergehenden Untersuchungen ist die Zahl
der FDJ-Gruppen, in deren Arbeitsplan Fragen der Planerfiil-
lung eine dominierende Rolle spielen, deutlich zuriickgegan-
gen. Unsere FDJ-Mitglieder sind gegeniiber solchen Fragen
nicht weniger aufgeschlpssen als friiher, aber anspruchsvol-
ler in bezug auf Inhalt, Niveau, Intensitdt und Zweckm&Big-
keit der Erorterung, Schwierigkeiten bei der Planerfiillung
interessieren jeden jungen Menschen und beeinflussen sein
Wohlbefinden im ArbeitsprozeB, wenngleich auch die Hthe sei-
ner finanziellen Bezlige kaum davon abhé@ngt. Nicht in jedem
Fall ist aber die FDJ-Versammlung das geeignet@ Forum zur
Diskussion von Problemen dieser Art.

Optimismus und Vertrauen verbreitet bzw. erwirbt z. B. die
FDJ, wenn sie sich stédrker sozialen Problemen Jugendlicher
zuwendet.

In der MMM-Bewegung ist die Freie Deutsche Jugend - neben dem
FDGB - einer der Hauptinitiatoren und Verantwortungstriger.
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N
der Abtedlungsausstellung iiber die Betriebs-, Krei und Zen-
trale lMesse denlleister von morgen in Leipzig - geben einen

vielfdltigen Einblick~Sy das LeistumgSvermdgen und schopferi-
sche Engagement unserer Jugefid, wenn es darum geht, neue, ko~
nomisch wertvolle—4®chnologisch®\lOsungen in alle Volkswirt-
Schaftgberéiche einzufithren. Die M<Bewegung mit ihrer jahr-
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58 % der in unsere Untersuchung einbezogenen jungen Werktdtigen
gaben an, dafl ihr FDJ-Kollektiv eine MMM-Aufgabe bearbeitet.
Rund ein Drittel der FDJler waren aktiv in die LOsung einbe-
zogen. Gegeniiber der vorhergehenden Untersuchung ist ein leich-
ter Rlickgang in der Anzahl der teilnehmenden FDJ-Kollektive

(1. Untersuchung: 66 %) und der daran Beteiligten (1. Unter-
suchung: 36 %) festzustellen. Die volkswirtschaftlichen Effekte
aus der MMM-Bewegung wie auch die Leistungsparameter der vor-
gestellten Exponate und technischen Losungen sind aber in den
vergangenen Jahren bestédndig gewachsen. Eine sich nach neuesten
Untersuchungsergebnissen abzeichnende leichte Riickentwicklung
in der Zahl der MMM-Teilnehmer ist nicht negativ zu werten.
Nach Einschédtzung des aktiven Teiles der Jungen Neuerer sind
die MMM-Kollektive oft zu groB, was ihrer effektiven Arbeit
nicht immer dienlich ist.

Besonders in der MMM~ und Neuererbewegung ist die Nutzung der
Schliisseltechnologien wesentlich fiir die qualitative Hther-
entwicklung. Spitzenleistungen sind ohne die Einbeziehung und
Nutzung der Mikroelektronik heute kaum noch zu erreichen. Hoch-
und Fachschulabsolventen haben die besten Voraussetzungen, ihre
Kenntnisse und Fédhigkeiten auf diesem Gebiet in die Aufgaben-
stellung einflieBen 2zu lassen. Ihr Anteil an der LOsung von
MMM-Aufgabenstellungen im Rahmen des FDJ-Kollektives ist be-
sonders hoch (vgl. Tabelle 27). Mindestens jeder zweite von
ihnen ist an der Realisierung einer MMM-Aufgabe beteiligt, von
den Facharbeitern noch nicht einmal jeder dritte, von den Pro-
duktionsarbeitern nur jeder vierte.

Tab. 27 siehe Blatt 62

Gegeniiber der ersten Etappe ist die Mitarbeit in der MMM etwas
zuriickgegangen. Nach wie vor erschreckend hoch ist der Anteil
der Nichtinformierten. Fiir die Mehrheit der jungen Werktdtigen
klafft zwischen ihren realen Erfahrungen mit der Teilnahme an
der MMM, wie sie sich in Tabelle 27 widerspiegeln,und den Mel-
dungen der Medien eine uniiberwindliche Kluft. -
Uberdurchschnittlich hoch ist die Beteiligung der Mitglieder
der—Rertel der ArberlterkIansse und der Funktiondre des Jugend-
verbandes an der LOsung von MUM-Aufgabenstellungen (vgl. Ta-

belle 27). 43 % von ihnen arbeiten aktiv mit.
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Tab. 27: Die Bearbeitung von MMM-Aufgabenstellungen durch
die FDJ-Kollektive, Angaben in %

1 ja, und ich arbeite selbst daran mit

2 ja, aber ich bin daran nicht beteiligt
3 nein

4 Das weill ich nicht

1 2 3 4
LIS II 33 25 21 21
LIS I 31 32 14 23
Facharbeiter 39 24 24 22
Fachschulabsolventen 60 28 4 8
Hochschulabsolventen 54 23 19 4
Mitglieder der SED 43 23 19 15
Nichtmitglieder der SED 27 27 22 24
FDJ-Funktion&re 43 32 17 8
FDJ-Mitglieder 26 21 23 30
Leiter 54 21 15 10
Nicht=-Leiter , 27 27 23 23
junge Werktdtige, mdnnlich 35 24 22 19
junge Werktédtige, weiblich 29 29 19 23

Die Leitungen der FDJ-Gruppen filhlen sich in hohem MaBe fir
diese vom Jugendverband entscheidend mitgeprdgte Bewegung ver-
antwortlich, informieren iiber dieses Anliegen aber nicht immer
nachdriicklich und regelméfBig alle Mitglieder ihres Kollektivs.
Fast ein Drittel der letzteren wuBte zum Zeitpunkt der Unter-
suchung z. B. nicht, ob ihr FDJ-Kollektiv eine MMM-Aufgaben-
stellung Ubertragen bekommen hatte.

Die besondere Verantwortung der jungen Leiter von Arbeitskol-
lektiven filir die Losung von MMM-Aufgaben in ihrem Verantwor-
tungsbereich wird auch in unseren Untersuchungsergebnissen
sichtbar.

Mindestens jeder zweite wirkte personlich an der Realisierung
von MMM~Aufgabenstellungen mit, von den Nicht-Leitern nur je-
der vierte!
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Auch diese Untersuchung offenbart, dal die MMM-Bewegung an
Kraft und Niveau gewinnen wiirde, wenn es gelédnge, noch mehr
Mddchen und junge Frauen flir schopferisches Mitdenken und
~handeln zu gewinnen (vgl. Tabelle 27).

Auf dieswProblematik ist in anderen Untersuchungen bereits aus-

filhrlich eingegangen worden.

Te Zu ausgewdhlten Aspekten der Freizeit

Leistungsverhalten und Leistungsbereitschaft werden wesentlich
von Faktoren beeinfluBlt, die in der Freizeit liegen. Genannt
werden sollen als Beispiele:

Umfang und Qualitdt der Erholung und Entspannung in der
Freizeit

Weiterbildung

Impulse aus Hobbys und anderen Freizeitaktivitédten fiir die
Arbeit v

Ue Ue. wird ein Teil der Freizeit direkt flir die Erfiillung

von Arbeitsaufgaben verwandt

von den Moglichkeiten der Freizeitgestaltung hangt ab, wie
EinfluBfaktoren im Betrieb wirken (z. B. Bewertung materieller
Stimuli wird beeinfluBlt durch die Versorgungssituation, Mog-
lichkeiten durch Feierabendarbeit dazuzuverdienen)
Fluktuationen

Arbeitszeit und Arbeitsweg haben EinfluB guf die Moglichkei-
ten, Freizeitangebote zu nutzen (vom Fernsehen bis zu Ver-
anstaltungen im Territorium, Moglichkeiten die Freizeit ge-
meinsam mit anderen zu verbringen), das wiederum beeinfluBt
die Haltung zw Schichtarbeit u. a.

soziale Beziehungen: Sie vermitteln Wertungen, beeinflussen
die Motivation, Vermitteln aber auch Kenntnisse und Erfahrungen.
Informelle Kontakte iliber Betriebsgrenzen hinweg haben fiir viele
Betriebe enorme Bedeutung, wenn es gilt, Versorgungsschwierig-
keiten zu iiberwinden oder sich des nttigen know-hows bei der
Einfiihrung neuer Technik zu versichern.



Ohne diese vielfdltigen Einfliisse aus der Freizeit kann die
Entwicklung der Leistungsbereitschaft nicht erkldft werden.
Deshalb haben wir in der LIS der Freizeit groBe Aufmerksam~
keit gewidmet.

Tele Zum Freizeitumfang

Tab. 28: Durchschnittlicher Freizeitumfang an
normalen Arbeitstagen, Angaben in %

64

Gruppe bis bis bis bis liber _

1 Std. 2 Std. 3 Stde. 4 Std. 4 Std. X
Werktdtige gesamt
LIS II 11 26 21 17 25 3,16
Werktdtige gesamt .
LIS I 12 17 23 22 26 3,38
Werktdtige mannlich
LIS II 12 25 19 19 25 3,21
Werktdtige médnnlich
LIS I 1 14 24 24 31 3,56
Werktdtige weiblich
LIS II 11 28 28 14 19 3,05
Werktatige weiblich
LIS I 9 17 29 21 24 3,36
Facharbeiter
LIS II 10 23 21 18 28 3,31
Facharbeiter
LIS I 8 17 22 20 33 3,50
Hochschulkader
LIS II 16 43 16 13 12 2,63
Hochschulkader
LIS I 13 20 26 29 12 3,09

Der durchschnittliche Freizeitumfang, iliber den die jungen Werk-

tdtigen an normalen Arbeitstagen verfiigen, hat sich von der
ersten zur zweiten Etappe unserer Untersuchung verringert.

Betrug der Anteil Jener, die liber mehr als 3 Stunden Freizeit
verfiigen 1986 noch 52 %, so hatten anderthalb bis zwei Jahre

spéater nur noch 42 % der Befragten mehr als 3 Stunden Freizeit.
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Zugleich stieg durchgédngig bel allen in der obigen Tabelle
beriicksichtigten Gruppen der Anteil Jjener mit einem maxima-
len Freizeitfonds von nur 2 Stunden und darunter deutlich an.
Ebenso wie in der ersten Etappe haben auch in der zweiten
Etappe die Jjungen Frauen weniger Freizeit als die Ménner.

Im Schnitt betrégt die "Freizeiteinbulle" bei den von uns un-
tersuchten jungen Werktdtigen 1988 gegeniiber 1986 ca. 20 Mi-
nuten tidglich.

Dieses Ergebnis widerspiegelt keine generelle Verringerung des
Freizeitumfanges flir junge Werktdtige in der DDR im genannten
Zeitraum, sondern ist dem Intervallcharakter der vorliegenden
Studie geschuldet. Das heiflt die erfafliten jungen Werktdtigen
sind im Vergleich zur 1. Untersuchungsetappe heute etwa 1,5
bis 2 Jahre dlter (Durchschnittsalter 1986 = 22,6 Jahre).
Daraus ergeben sich Verdnderungen in der Populationsstruktur,
insbesondere im Hinblick auf Familienstand bzw. Partnerschaft
(besonders Lebensgemeinschaften, EheschlieBungen) und Kinder-
zahl. Diese und weitere Verdnderungen implizieren zwangsldufig
vermehrte Anforderungen, eine Zunshme von Alltagsverpflichtun-
gen, die unmittelbar eine Freizeitverringerung mit sich bringen.
Waren z. B. 1986 26 % verheiratet, sind es 1988 bereits 51 %.
1986 hatten 69 % der Befragten noch keine Kinder, 1988 betrug
dieser Anteil nur noch 42 %.

Besonders augenscheinlich ist der geringe Freizeitumfang der
Hochschulkader. Ihr Altersdurchschnitt betrug in der 1. Etappe
31,0 Jahre, mehr als drei Viertel von ihnen waren verheiratet,
und nur 17 % hatten keine Kinder. Das heiBt die Verringerung
ihres Freizeitumfanges von der ersten zur zweiten Etappe ist
kaum durch eine Zunahme h&uslicher Belastungen infolge Ehe-
schlieBung und Familiengriindung zu erklédren, sondern diirfte
wahrscheinlich mit beruflichen Anforderungen verbunden sein,
zumal ein Grof3teil der Hochschulkader leitende Funktionen aus-~
ibt. Hinzu kommt, daB wir bei der Ermittlung des Freizeitum~
fanges vom subjektiven Freizeitempfinden der Befragten aus-
gingen, diesen Ergebnissen Selbsteinschidtzungen der Werkta-
tigen zugrunde liegen.
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Erfahrungsgemd fdllt es hoher qualifizierten Werktdtigen ver-
gleichsweise schwerer, ihren Freizeitumfang zu bestimmen, da
eine eindeutige Trennung zwischen Arbeit und Freizeit fiir diese
Gruppe oft nicht mdglich ist, es vielfach (je nach Anforderungs-
profil, konkreten Arbeitsinhalten, Berufsengagement u. a. m.)
flieBende Uberginge gibt, die Arbeit besonders dort, wo sie

in hohem MaBe dem Ideal, erstes Lebensbediirfnis zu sein, be-
reits entspricht, ihre Fortsetzung in dieser oder jener Weise
auch Uber die gesetzlich fixierte Arbeitszeit hinaus findet,
eben in die Freizeit hineinreicht.

Der insgesamt und auch in den einzelnen Gruppen konstatierte
Riickgang des Freizeitumfinges findet seinen Niederschlag auch
in der Bewertung der Jjewells verfiigbaren Freizeit. Wie die
folgende Tabelle belegt, f&llt das Urteil zum Freizeitumfang
in der zweiten Etappe kritischer aus.

Tabe 29: Beurteilung des personlichen Freizeitfonds,
Angaben in %

Gruppe : vollig ausrei- kaum vollig
ausrei- chend aus- unzu-
chend rei- reichend

chend

Werktadtige gesamt

LIS II 9 32 40 19
Werktdtige gesamt

LIS I 11 42 33 14
Werktdtige mé&nnlich

LIS II 8 32 40 20
Werktdtige m8nnlich

LIS I 11 44 31 14
Werktdtige weiblich

LIS II 11 33 40 16
Werktdtige weiblich

LIS I 10 44 35 11
Facharbeiter

LIS II 11 37 38 14
Facharbeiter

LIS I 13 44 31 12
Hochschulkader

LIS II 2 20 42 36
Hochschulkader

LIS I 4 23 50 23
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Der Wert der Freizeit hat von der ersten zur zweiten Etappe
fiir die jungen Werktédtigen offenbar zugenommen. Waren 1986
noch 54 % mit ihrem Freizeitfonds weitgehend zufrieden, sind
es anderthalb bis zwei Jahre spdter nur noch 41 %. Eine Ur-
sache dafiir ist sicher die Verringerung des Freizeitvolumens,
die jedoch auch im Zusammenhang gesehen werden mufl mit einer
zunehmenden Unduldsamkeit gerade auch vieler Jjunger Menschen
unseres Landes gegeniiber Unzuldnglichkeiten des Alltagsle-
bens, die das Freizeitbudget des einzelnen in ungerechtfer-
tigter Weise z. T. deutlich beschneiden (Versorgungsliicken,
Médngel im Dienstleistungssektor, im offentlichen Nahverkehr,
mangelhafte Verkaufskultur, biirokratisches und somit oft zeit-
aufwendiges Gebaren in staatlichen Dienststellen und Einrich-

tungen u. a. m.).

7.2, Einstellung zur Preizeit

Der Stellenwert der Freizeit, die Einstellung Jugendlicher zu
ihr zeigt sich nicht nur darin, ob und inwieweit sie mit ihrem
Freizeitfonds zufrieden sind. Die Haltung zur Freizeit kommt
auch in der Zustimmung zu bzw. Ablehnung einer solchen Meinung
zum Ausdruck wie "In seiner Freizeit kann jeder machen, was er
will", im gegenseitigen Abwdgen von Arbeit und Freizeit (in dem
Sinmne, was individuell, fiir die eigene Person, als primidr ange-
sehen wird). Sie zeigt sich aber ebenfalls darin, ob bzw. in-
wieweit auch in der Freizeit liber Beruflich-fachliches nachge-
dacht wird, dariiber, wie die Effektivitdat der eigenen Arbeit,
die Arbeitsbedingungen usw. verbessert werden konnen u. a. m.
Gaben in der ersten Etappe der Untersuchung 43 % der jungen
Werktdtigen an, auch in der Freizeit iliber die Verbesserung ihrer
Arbeitsleistungen nachzudenken, so verringerte sich dieser An-
teil in der zweiten Etappe auf 37 %. Im einzelnen informiert
folgende Tabelle.
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Tabe 30: Nachdenken in der Freizeit liber die Verbesserung
der eigenen Arbeitsleistung, Angaben in %

Gruppe sehr sel-
oft of t ten nie

Werktdtige gesamt

LIS II 4 33 46 17
Werktdtige gesamt

LIS I 3 44 42 11
Werktdtige m&nnlich

LIS II 6 34 44 16
Werktdtige ménnlich

LIS I 5 39 44 12
Werktdtige weiblich

LIS II 1 29 52 18
Werktdtige weiblich

LIS I 5 34 52 9
FPacharbeiter

LIs I 2 26 51 21
Facharbeiter

LIS I : 4 32 50 14
Hochschulkader

LIS II 9 50 36 5
Hochschulkader

LIS I 12 60 23 5
Leiter

LIS II 6 44 39 1
Leiter

LIs I 11 62 24 3

Die Arbeit, das Bemiihen um ihre Effektivierung, spielt gegen-
wdrtig in der Freizeit junger Werktdtiger offenbar eine ge-
ringere Rolle als wdhrend der 1. Untersuchungsetappe 1986,
und zwar bel allen hier unterschiedenen Gruppen. Besonders
bemerkenswert, dal in der 1. Etappe noch fast drei Viertel
der Hochschulkader und Leiter angaben, auch in der Freizeit
Uber die Verbesserung der eigenen Arbeitsleistungen nachzu-
denken, In der zweiten Etappe betrifft das nur noch 59 % bzw.
50 %. Diese Ergebnisse weisen auf groBe Reserven zur Lei-
stungssteigerung hin.
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Sie zu erschlieflen, bedarf es einer komplexen Analyse all
jener Ursachen und Bedingungen, die gegenwidrtig eine relativ
stdrkere Hinwendung zur Freizeit bewirken. Allein aus einer
teils ungeniligend entwickelten Arbeitseinstellung der jungen
Werktdtigen lassen sich u., E. die dargestellten Tendenzen
nicht erkl&ren, zumal sie auch bei jenen in Erscheinung tre-
ten, die gewohnlich Uberdurchschnittliche Leistungen am Ar-

beitsplatz erbringen.

Tabe. 31: Nachdenken in der Freizeit lber die Verbesserung
der eigenen Arbeit in Abhangigkeit von der erbrach-
ten Leistung, Angaben in %

sehr sel-
Gruppe oft of t ten nie
Werktdtige mit
iberdurchschnitt-
licher Arbeits-
leistung LIS II 7 39 39 10
LIS I 5 49 36 10
Werktdtige mit
durchschnittli-
cher Arbeits-
leistung LIS II 2 28 53 17
LIS I 5 31 50 14

Freizeit wird im AlltagsbewuBtsein vielfach mit weitgehender
Verhaltensbeliebigkeit gleichgesetzt. Noch unterschiedlich aus-
geprédgt ist bei den einzelnen Gruppen der untersuchten jungen
Werktdtigen die Einsicht, dafl es sich dabei stets um eine re-
lative Verhaltensbeliebigkeit handelt. So stimmen der Aussage
"In seiner Freizeit kann Jeder machen, was er will" vorbehalt-
los 43 % der Befragten zu (LIS I 52 %), 50 % der Facharbeiter
(LIS I 59 %), 28 % der Hochschulkader (LIS I ebenfalls 28 %).
Diese Ergebnisse lassen u. E. den SchluBl zu, daB mit steigen-
dem Alter (besonders Facharbeiter) der dem Freizeitbereich
immanente hohe Ermessens-spielraum weniger als ein Absolutum
angesehen wird, die Einsicht wdchst, daB auch in der PFreizeit
verschiedenartigsten Anforderungen Rechnung zu tragen ist, ge-
sellschaftlich Notwendiges und individuell Angestrebtes in
Ubereinstimmung zu bringen ist.
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Die dargestellten Tendenzen sind als Indiz auch fiir mit stei-
gendem Alter gewachsenes VerantwortungsbewuBtsein hinsicht-
lich der individuellen PFreizeit zu bewerten.

Wie wird nun das Verhdltnis von Arbeit und Freizeit von den
jungen Werktdtigen gesehen?
Welchen Stellenwert haben beide Bereiche in ihrem BewufB3tsein?

Die folgenden Daten vermitteln einen Einblick:

Tab., 32: Bedeutsamkeit von Arbeit und Freizeit im perstn-
lichen Leben, Angaben in %

Gruppe 1 2 3
Werktdtige gesamt LIS II 50 48 2
Werktdtige gesamt LIS I 53 46 1
Facharbeiter LIS II 39 59 2
Facharbeiter LIS I 39 60 1
Hochschulkader LIS II 80 20 0
Hochschulkader LIS I 75 25 0
Leiter LIS II 68 31 1
Leiter LIS I 74 26 0

1. Die Arbeit gibt meinem Leben einen Sinn, ohne sie kdnnte
ich nicht leben

2. Die Arbeit ist schon sinnvoll, aber das eigentliche Leben
beginnt erst in der Freizeit

3. Die Arbeit gibt meinem Leben keinen Sinn, ich wiirde gern
auf sie verzichten

Generell wird deutlich, daB die Arbeit im individuellen Be-
wuBBtsein der Jugendlichen eine hohe Wertschéatzung erfahrt.
Das gilt fiir Jungen und Méddchen, Minner und Frauen gleicher-
maflen.

Die Wertschédtzung von Arbeit filir das personliche Leben hat
sich bei den befragten Jugendlichen von der ersten zur zwei-
ten Etappe kaum verédndert.
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Das schlieBt jedoch eine zunehmend kritische, aus negativen
personlichen Erfahrungen am eigenen Arbeitsplatz oder aus der
Reflektion von Widerspriichen unseres gesellschaftlichen Lebens
insgesamt resultierende Haltung nicht aus, die sich beispiels-
weise in teils ungeniligender Arbeitsmotivation und sinkender
Leistungsbereitschaft duBlert.

Hochschulkader und Leiter bewerten die Arbeit hoher als Werk-
tdtige mit Pacharbeiterqualifikation. Diese Unterschiede las-
sen den EinfluBl von Bildung und Qualifikation aber auch von
Art und Inhalt konkreter Tatigkeitsanforderungen auf die Be-
wertung der Arbeit und damit auch der Freizeit fiir das per-
sonliche Leben ahnen.

Enge Beziehungen gibt es weiter zwischen dem perstnlichen
Engagement im Beruf und der individuellen Wertigkeit von Ar-
beit und Freizeit wie u. a. die folgenden Daten belegen.

Tab. 33: Bedeutsamkeit von Arbeit und Preizeit im personli-
chen Leben in Abh&ngigkeit von verschiedenen Diffe-
renzierungsmerkmalen, Angaben in %, Legende siehe
Tab 32

Gruppe 1 2 3

iberwiegend kOrperliche Tdatigkeit 37 62 1

iberwiegend geistige Tdtigkeit 54 46 0
iiberdurchschnittliche Arbeits-
leistungen 57 42 1
durchschnittliche Arbeits-
leistungen 46 54 0
mit der Arbeitstétigkeit
sehr zufrieden 63 37 O
mit der Arbeitstdtigkeit
zulfrieden 49 50 1
mit der Arbeitstditigkeit

. nicht zufrieden 37 62 1

Nachdenken in der Freizeit
iber Verbesserung der Arbeitslei-
stungen 65 35 0

kein Nachdenken in der Freizeit
iiber Verbesserung der Arbeitslei-
stungen 30 69 1

an beruflicher Weiterbildung
interessiert 56 43 O

an beruflicher Weiterbildung
nicht interessiert 30 68 1
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Starker auf die Arbeit und weniger auf die Freizeit orientiert
sind offenbar jene Werktétigen, die sich durch ein hohes MalB3

an Arbeitszufriedenheit auszeichnen, iiberdurchschnittliche Ar-
beitsleistungen erbringen, an beruflicher Weiterbildung interes-
siert sind, sich auch "nach Feierabend" iliber die Verbesserung
ihrer Arbeitsleistungen Gedanken machen und eher gistige als

korperliche Tdtigkeiten ausiiben.

Te3. Zu ausgewdhlten Freizeitinteressen

Einen Uberblick iiber die in der Leistungsintervallstudie be-
riicksichtigten Freizeitinteressen vermittelt Tabelle 34.

Tabe. 34: Freizeitinteressen junger Werktdtiger unter
Entwicklungsaspekt (ges., Angaben in %)

Dafir interessiere ich
mich sehr stark/stark

Gebiet LIS I LIS 1T
Jugendklubbesuch - 87
Radio horen/fernsehen 84 -
Radio, Musik hOren - 82
Mitarbeit in Informatik-,

Computer-AG - 82
erholen, ausruhen 79 71
Auslandsreisen machen 60 64
Moped, Motorrad oder Auto

fahren 62 59
beruflich weiterbilden 58 52
fernsehen - 50
Sport treiben 57 46

zeichnen, singen, malen, musizie-
ren, modellieren, fotografieren

Ue. & 35 37
politische, weltanschauliche
Kenntnisse aneignen 40 37

technisches Basteln, naturwissen-
schaftliches Experimentieren, Tier-

zucht u. . 35 35
an Neuererprojekten mitarbeiten 38 34
gesellschaftliche Funktionen,

Tdtigkeiten ausiiben 34 31
Zusatzarbeit zum Geldverdienen - 29
ins Theater, Konzert gehen 28 28

Gaststdtte besuchen 19 17
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In der zweiten Etappe der Untersuchung wurde der Interessen-
katalog erweitert, so daB nicht alle Interessengebiete unter
Entwicklungsaspekt dargestellt werden konnen. Auffallend ist,
daB auf keinem Gebiet ein Interessenzuwachs zu verzeichnen ist.
Meist gibt es bei globaler Betrachtung kaum Ver&dnderungen zu
konstatieren. Eine Verringerung des Interesses ist am augen-
scheinlichsten beim Sporttreiben, beim Ausruhen, Erholen und
teils auch bei der beruflichen Weiterbildung feststellbar.

Eine besonders hohe Interessiertheit besteht offenbar allge-
mein gegeniiber dem Besuch von Jugendklubs, Informatik-AG und

dem MusikhOren. Weliter stark ausgeprdgt ist das Interesse fiir
Erholen, Ausruhen (trotz mit steigendem Alter und zunehmender
physischer und psychischer Belastbarkeit riickldufiger Tendenz),
Auslandsreisen und Kraftfahrzeuge,

Deutliche Unterschiede in der Interessenausprdgung sind nach

wie vor zwischen den Geschlechtergruppen feststellbar: W&hrend
in unserer Untersuchung die jungen Frauen stédrker zu kulturell-
kiinstlerischer Betdtigung neigen, zum Erholen, Ausruhen, zum
Theater-, Konzertbesuch, zum Radiohdren und zum Fernsehen, ge-
ben die M&nner solchen Betdtigungen eher den Vorzug wie: Sport-
treiben, naturwissenschaftlich-technischen Aktivitédten, beruf-
licher Weiterbildung, Fahren mit Kraftfahrzeugen, Mitwirkung

an Neuererprojekten, Nebenerwerbstdtigkeiten und Mitwirkung in
Informatik-AG.

Eine gesonderte Betrachtung der Freizeitinteressen von Werktd-
tigen mit Facharbeiterqualifikation und jenen mit Hochschulbil-
dung welst auf einige Besonderheiten, auch unter Entwicklungs-
aspekt hin. Zu beriicksichtigen ist hier allerdings, daB zwischen
beiden Gruppen ein Altersunterschied von ca. 8 Jahren besteht.
Zundchst ist feststellbar, daB sich Hochschulkader h&ufiger als
Facharbeiter filir folgende Freizeitbetdtigungen interessieren:
kulturell-kiinstIerische und naturwissenschaftlich-technische Be-
tdtigungen, Sporttreiben, berufliche und politisch-weltanschau-
liche Weiterbildung, gesellschaftliche Aktivitdt und Neuererpro-
jekte. Die jungen Facharbeiter geben dagegen dem Erholen, Aus-
ruhen (vermehrte physische Belastung), dem Gaststdttenbesuch,
Rundfunk- bzw. Musikrezeption, dem Fernsehen und zusdtzlichem
Geldverdienen h&ufiger den Vorzug als die jungen Intelligenz-
angehorigen. Diese Tendenzen finden in beiden Untersuchungsetap-
pen ihren Niederschlag (ausfithrlich siehe Anhang Tabelle 37).



74

Allgemein hatten wir von der ersten zur zweiten Untersuchungs-
etappe ein verringertes Interesse fiir das Sporttreiben fest-
gestellt. Dies gilt Jjedoch nicht filir Hochschulkader. Analoges
betrifft die beruiliche Weiterbildung. Bei der naturwissen-
gchaftlich-technischen Betdtigung ist bei den Jjungen Intelli-
genzangehorigen eine Interessenzunahme zu verzeichnen, bei

den Facharbeitern zeigen sich dagegen eher riickldufige Ten-
denzen. Deutlich stérker riickliufig als bei den Jjungen Arbei-
tern ist bei den Hochschulkadern das Interesse am Erwerb po-
litisch-weltanschaulicher Kenntnisse (Uberfilitterung mit Be-
kanntem? Ungeeignete Formen und Methoden, die zu Ablehnung
fiihren?) sowie an der Ausiibung gesellschaftlicher Funktionen
und Tatigkeiten.

Auffallend ist eine riicklédufige Interessenentwicklung von der
ersten zur zweiten Etappe innerhalb der Gruppe jener Werktdti-
gen, die Leitungsfunktionen ausiiben, in bezug auf die berufli-
che Weiterbildung (sehr starkes und starkes Interesse LIS I:
82 %, LIS II: 76 %) und die Aneignung politisch-weltanschau-
licher Kenntnisse (55 % bzw. 39 %), die Ausiibung gesellschaft-
licher Funktionen/Tétigkeiten (49 % bzw. 43 %) sowie die Mit-
wirkung an Neuererprojekten (60 % bzw. 46 %). Zwar ist das In-
teresse der Leiter fiir all die genannten Bereiche allgemein
stdrker ausgeprédgt als bei den librigen Werktdtigen, doch sind
die aufgezeigten riickldufigen Tendenzen von der ersten zur zwei-
ten Untersuchungsetappe bei letzteren nicht zu verzeichnen.

AufschluBlreich ist es weiter, die Freizeitinteressen und ihre
Entwicklung in Abh&ngigkeit davon zu untersuchen, ob am Ar-
beitsplatzhwhe oder durchschnittliche Leistungen erbracht wer-
den. Allgemein gilt: Uberdurchschnittliche Arbeitsleistungen
gehen hdufiger einher mit solchen Freizeitinteressen wie be-
rufliche und politisch~weltanschauliche Weiterbildung, natur-
wissenschaftlich—technische Betdtigung, gesellschaftliche T&-~
tigkeit, Mitarbeit an Neuererprojekten. Gleichzeitig ist das
Interesse am Fernsehen, am Erholen/Ausruhen geringer (ausfilhr-
lich siehe Anhang Tabelle 38),
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Ahnlich wie bei den Hochschulkadern und teils auch den Lei-
tern zeigen sich aber auch folgende Tendenzen: Werktdtige mit
iberdurchschnittlichen Leistungen offenbaren von der ersten

zur zweiten Etappe im Gegensatz zu Jenen mit durchschnittlichen
Arbeitsleistungen bzw. deutlicher als diese ein abnehmendes
Interesse fir politisch-weltanschauliche Weiterbildung sowie
fir die Mitarbeit an Neuererobjekten,
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8e Anhang

8.1. Ergdnzende Tabellen

Tab. 35: Einfliisse auf die Leistung
Analyseprinzip siehe Anhang 3 Intervallkontingenzen

Tab. enthé&lt den MaBkorrelationskoeffizienten R
(angenommene Einfliisse aus LIS I mit Leistung aus
LIS II), nur Facharbeiter

Leistung in LIS I;

liber den entsprach den An-
angenommene Einfliisse Anforderungen forderungen oder
aus LIS I darunter
Leiter beriicksichtigt bei
Leistungsbewertung vor al-
lem perstnliche Anstrengung -0,23 -0,06
Lohn/Gehalt hat groBe Be-
deutung filir eigene Tdtigkeit -0,12 -0,23

Haufigkeit der Kommunikation
iber neue Entwicklungen auf
dem Arbeitsgebiet -0,09 0,23

Vielfalt der Anforderungen -0,22 -0, 01

Arbeitsablauf selbst bestim-
men zu koOnnen, ist personlich

sehr wichtig 0,22 -0,08
Entscheidungsmoglichkeiten 0,22 0,06
Motiv: ohne Anstrengung ein

angenehmes Leben fiihren -0,21 -0,09
Motiv: bei Leitungsentschei-

dungen mitwirken -0,20 0,03
Zufriedenheit mit der Arbeit

des Leiters -0,20 -0,05
angenommene Ursache filir MiB-

erfolge: mangelnder Fleil3 -0,20 0,12
Leiter bewertet leistungs-

gerecht -0,20 -0,08
Leiter hat vielfdltige gei- )

stig-kulturelle Interessen -0,20 -0,16
Kollektivnorm: freundschaft-

liches Verh&dltnis zu Kollegen 0,16 -0,01

Bedeutung eines guten Verh&dlt-
nisses zum Leiter -0,11 ~-0,18



Tab. 36: Einfliisse auf das Motiv als geachteter Fachmann
zu gelten

Tabe. enthédlt R (angenommene Einfliisse aus LIS I
mit Motiv in LIS II), nur Facharbeiter

Ausprédgung in LIS I

sehr
grofle grofe geringe
Bedeu- Bedeu- Bedeu-
angenommene tung tung tung
Einfliisse (mw 1) (2) (3-5)
Erfolg hédngt ab von der
Unterstiitzung durch Kollegen 0,10 ~0,31 0,43
Erfolg hdngt ab von Fleild 0,43 0,04 0,44
Wichtig: Vielfalt der An-
forderungen 0,51ttt ~0,01 0,27
Wichtig: Wissen und Fghig-
keiten anwenden 0,41 0,01 0,37
Erfolg hdngt ab von Interesse
an Aufgabe 0,36 0,05 0,48
Leiter vertritt konsequent
Politik der SED 0,34 0,04 -0,32
Anforderungsvielfalt 0,31 0,06 -0,17
Brfolg hdngt ab von Wissen
und Konnen 0,32 0,10 0,26
MiBerfolg hangt ab von un-
zureichender Unterstiitzung
durch Kollegen 0,31 0 0,20
MiBerfolg Ergebnis schlechter
Arbeitsorganisation 0,31 0,09 -0,23
Leiter entscheidet rechtzei-
tig und richtig -0, 31 -0,03 0,05
Wichtig: Arbeitsablauf selbst
bestimmen 0,30 0,17 -0,05
Entscheidungsmoglichkeiten 0,16 0,28 -0, 11
Motiv: sth selbst beweisen
wollen 0,12 0,22 0,05
Kenntnis Bedeutung Arbeits-
aufgabe flr Betrieb 0,24 -0,2 0,48
Motiv: von den Arbeitskolle-
gen geachtet und anerkannt
werden 0,16 0,20 0,11
Motiv: fachliches Wissen
nutzen und vervollkommnen 0,16 0,19 0,14

Aufgabe erfordert stdndige
Erweiterung Wissen 0,29 0,19 0,27
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Tabo. 37: Freizeitinteressen von Facharbeitern und Hochschul-

kadern, Angaben in %

sehr starkes und starkes

Interesse

Facharbeiter Hochschulkader
Interessengebiet LIS I LIS IT LIS I LIS II
zeichnen, singen, malen,
musizieren, modellieren,
fotografieren u. &. 30 29 47 45
Sport treiben 56 42 61 61
beruflich weiterbilden 50 47 82 82
technisches Basteln, natur-
wissenschaltliches Experi-
mentieren, Tierzucht 0. &, 34 31 42 56
erholen, ausruhen 80 74 76 65
politische/weltanschauliche X
Kenntnisse aneignen 38 34 60 46
ins Theater/Konzert gehen 24 21 27 30
Gaststdtten besuchen 26 20 8 10
gesellschaftliche Funktionen/
Tdatigkeiten ausiiben 25 29 49 39
Moped/Motorrad oder Auto
fahren 66 61 63 62
an Neuererprojekten mit-
arbeiten 29 31 56 50
Auslandsreisen machen 62 66 62 60
Rundfunk horen/fernsehen 86 - 71 -
Radio, Musik horen - 88 - 61
fernsehen - 53 - 46
zusétzlich arbeiten, um
Geld zu verdienen - 35 - 19
Jugendklub besuchen ~ 87 - 82
in Informatik-AG oder
Computerklubs mitarbeiten - 82 - 92
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Tab. 38: Freizeitinteressen und Arbeitsleistungen, gesamt,
Angaben in %

sehr starkes und starkes In-
teresse (Pos. 1 + 2)

hohe Lei- anforderungs-
stungen addquate Lei-~
stungen
Interessengebiet LIS I LIS IT LIS I LIS IT
-zeichnen, singen, malen,
musizieren, modellieren,
fotografieren u. &. 35 37 37 34
Sport treiben 60 49 58 46
beruflich weiterbilden 67 66 51 51
technisches Basteln, natur-
wissenschaftliches Experi-
mentieren, Tierzucht o. &. 42 45 31 29
erholen, ausruhen 74 67 81 73
politische/weltanschauliche
Kenntnisse aneignen 57 44 36 31
ins Theater, Konzert gehen 26 29 25 23
Gaststdtten besuchen 21 17 23 20
gesellschaftliche Funktionen/
Tadtigkeiten ausiiben 39 37 28 32
Moped/Motorrad oder Auto
fahren 71 61 62 60
an Neuererprojekten mitar-
beiten 50 42 28 33
Auslandsreisen machen 66 64 59 66
Radio horen/fernsehen 77 - 84 -
Radio, Musik horen - 81 - 84
fernsehen - 46 - 56
zusdtzlich arbeiten, um
Geld zu verdienen - 33 - 28
Jugendklubs besuchen - 90 - 85

in Informatik-AG oder -
Computerklubs mitarbeiten - 88 - 82
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8.2, Population

Insgesamt haben an LIS II 770 junge Werktdtige teilgenommen
(davon 546 junge Ménner und 189 Frauen, 35 haben die Frage
nach dem Geschlecht nicht beantwortet).

Die folgenden Tabellen geben einen {Uberblick iiber wichtige
Charakteristika der Teilnehmer:

Tab. 39: Qualifikation

% minn-  weib- Anzahl Anteil der
lich lich abs. Qual.gruppen
an der Ge-
samtpopula~
tion

ohne Ausbildung
bzw., Teilfachar-

beiter 70 30 23 3
Facharbeiter 72 28 460 63
Meister 86 14 14 2
Fachschulkader 71 29 73 10
Hochschulkader/

Promovierte 89 16 135 19

Zusidtzlich wurden noch 21 Lehrlinge (= 3 %) erfaBt. Einbezogen
waren folgende Ministerbereiche: Chemie, Elektrotechnik/Elek~-
tronik, Schwermaschinenbau und Anlagenbau, Werkzeug- und Ver-
arbeitungsmaschinenbau. Die jungen Werktédtigen verteilen sich
auf folgende Tatigkeitsgruppen:



Tab., 40: Tatigkeit

Arbeiter Ange- Ange-
in der gtell- st
Produk- fer in Ver-
tion der Pro- wal-
duktion tung
ohne Ausbildung
bzw. Teilfachar-
beiter 85 5 4
Facharbeiter 64 7 3
Meister 46 29 6
Fachschulkader 0 15 15

Hoechanhnulknder/

I'romovioerle

v

11



Ingenieurtechn.
Personal

in in in P8 sonstige
Pro- Pro-
duk- duk=-
tion tionsg-
vorbe-~
rei-
tung
0 0 0 6
2 1 0 23
0 0 8 11
10 37 117 6
16 B 3 G

L8
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Tab. 41: FPamilienstand

% minn- weib- Anteil an

lich lich Gesamtpopulation
ledig 73 27 45
verheiratet 76 24 51
geschieden 56 44 4
verwitwet 0 100 0

43 % haben noch keine Kinder, 36 % 1 Kind, 20 % 2 Kinder und
1 % mehr als 2 Kinder. Das Alter der Untersuchten betrug ca.
27 Jahre (Pacharbeiter, 24, Hochschulkader 32).

Gegenliber LIS I konnte nur ein Teil bei LIS II nochmals be-

fragt werden. Ursachen dafiir waren: Wehrdienst, Schwanger-

schaft, Fluktuation, Ausbildung von Arbeitskollektiven im

Betrieb bzw. Wechsel der Tdtigkeit im Betrieb/Kombinat, Dienst-

reisen bzw. Einsdtze in anderen Territorien, Desinteresse an

der Untersuchung u. a. Diese Faktoren sind zum Teil mit Indi-

katoren des Pragebogens korreliert (z. B. bei Fluktuation),

so daB sich die beiden Teile von LIS I (an LIS II teilgenommen/

nicht teilgenommen) nicht genau entsprechen. Hauptursache da-

fiir ist, daB in LIS I 530 Lehrlinge einbezogen waren, die bei

LIS II getrennt untersucht wurden (vgl. G. Ulrich "Zu ausge-

wdhlten Aspekten der Entwicklung des Leistungsstrebens und

-verhaltens von Lehrlingen", Leipzig 1988).

Dariiber hingus konnten ca. 500 junge Werktdtige nicht mehr

erreicht werden. Hauptursachen daflir waren:

- Einberufung zum Wehrdienst

- Schwangerschaft bzw. Babyjahr

- Fluktuation (Betriebswechsel, aber auch Umsetzungen inner-
halb des Betriebes), in einigen Fdllen auch ldngere Ein-
sdtze in anderen Betrieben bzw. Orten (z. B. Montage, Dele-

gierungen)
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Ein groBer Teil dieser Faktoren ist kaum mit den Indikatoren
des eingesetzten Pragebogens korreliert, in anderen F&llen
(v.e a. Fluktuation) liegen aber Abhidngigkeiten vor. Das und
die Ausgliederung der Lehrlinge fiihren dazu, daB die Werte
von LIS II nicht mit der Gesamtpopulation von LIS I vergli-
chen werden konnen, sondern nur mit dem Teil von LIS I, der
auch an LIS II teilgenommen hat. Da durch die Intervallstudie
individuelle Zuordenbarkeit gew&hrleistet ist, wurde das auch
bei allen Tabellen beriicksichtigt.

Hauptunterschiede zwischen Teilnehmern und Nichtteilnehmern
ergeben sich in einigen Wertorientierungen (vgl. Tab. 42),

im Leistungsverhalten (die Teilnehmer an LIS II waren in LIS I
etwas fleiBiger als die Nichtteilnehmer) und in den Arbeits-
inhalten (Teilnehmer arbeiteten hdufiger an moderner Technik,
hatten einen etwas ginstigeren Handlungsspielraum und eine
etwas hthere Qualifikation).

Die Hauptunterschiede in den Motiven zeigt Tab. 42:

Tab. 42: Unterschiede bei Motiven zwischen Teilnehmern und
Nichtteilnehmern an LIS II in LIS I

Tabe. enthdlt Pose. 1 + 2 und in Klammer 1 eines
4stufigen Antwortmodells:

Das hat fiir mein Leistungsstreben
1 sehr groBlle Bedeutung

4 Uberhaupt keine Bedeutung

an LIS II an LIS II nicht
tellgenommen tellgenommen
alles was ich mache,
richtig machen 91 (42) 92 (37)
viel Geld verdienen 67 (20) 74 (26)
mein fachliches Wissen
nutzen und vervollkommnen 96 (49) 90 (40)
Achtung und Anerkennung
im Kollektiv erlangen 88 (33) 86 (41)
nicht kritisiert wer-
den 29 (1 7) 34 (9)

eigene Ideen zur Reali-
sierung der Arbeits-
aufgabe einbringen 87 (30) 82 (24)

geniigt nur, die Norm
zu erfiillen 62 (30) 65 (33)
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Dank der hohen absoluten Zahlen von Teilnehmern und Nichtteil-
nehmern sind die Unterschiede statistisch signifikant. Die
Differenzen sind aber insgesamt gering, so daB trotz der Ab-
génge die Ergebnisse verallgemeinbar bleiben.

Weitere Unterschiede in Motiven (vgl. Tab. 2) sind statistisch
nicht signifikant.

8.3. Intervallkontingenzen

Die Daten von LIS I und II sind individuell zuordenbar. Damit
lassen sich Entwicklungen/Verdnderungen genau bestimmen, je
nach Analyseebene sind 2 Betrachtungsweisen mdglich: Ich kann
einmal fragen was aus denen in LIS II geworden ist, die in

LIS I auf eine bestimmte Weise geantwortet haben (Analyserich-
tung von der Gegenwart in die Zukunft)?

Tab. 43: Intervallkontingenz 1

Wie wichtig ist fiir Sie schopferisch sein, Neues aus-
zudenken?

Das hat fir mein Leben Bedeutung

1 sehr grofBe

2 grolle

3 mittlere

4 geringe

5 Uberhaupt keine

LIS II

LIS I 1 2 3 4 5
1 49 37 12 1 0
2 20 53 24 3 0
3 8 35 47 9 0
4 3 - 17 59 21 0
5 0 0 0 50 50
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Ich kann aber auch umgekehrt fragen, wie diejenigen, die bei

LIS II auf eine bestimmte Weise geantwortet, bei LIS I bestimmte
Merkmale hatten (Analyserichtung von der Gegenwart in die Ver-
gangenheit)?

Tab. 44: Intervallkontingenz 2

Wie wichtig ist fiir Sie schopferisch sein, Neues aus-
zudenken?

Das hat flir mein Leben Bedeutung

sehr grofle
grole

mittlere
geringe
tiberhaupt keine

VTN -

LIS II
LIs I 1 2 3 4 5

48 19 9 5 0
42 58 39 28 33
10 22 44 49 33
0 2 8 15 0
0 0] 0 3 33

(G2 N VS I S

SchlieBlich kann ich resumierend fragen, welcher Anteil der
Befragten in beiden Etappen gleich geantwortet hat (in unserem
Beispiel 50 %), bei welchem Anteil die Bedeutung des Lebens-
zieles zugenommen (im Beispiel 24 %) oder abgenommen (26 %)
hat?

Gestiitzt auf diese Intervallkontingenzen lassen sich gerichtete
Korrelationen erzeugen: Bel Querschnittsuntersuchungen lassen
sich Zusammenhinge prinzipiell in beiden Richtungen interpre-
tieren: Wenn ich z. B. zwischen der Arbeitszufriedenheit und
der Vielfalt der Anforderungen einen Zusammenhang finde, 1483t
sich prinzipiell interpretieren: Je vielfdltiger die Anforde-
rungen desto groBer die Arbeitszufriedenheit oder je zufrie-
dener die Werktdtigen mit der Arbeit desto vielfdltiger erle-
ben sie ihre Anforderungen.
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Diese Mehrdeutigkeit (es konnen auch beide Interpretations-
moglichkeiten gleichzeitig zutreffen) 188t sich im Querschnitt
nur auflbsen, wenn bekannte, gesicherte Erkenntnisse hinzuge~
zogen werden (bzw. indem die Anforderungsvielfalt unabhéngig
von der untersuchten Person objektiv gemessen wird, bei vielen
Merkmalen/Einstellungen ist so eine unabhédngige Messung aber
gegenwartig nicht mdglich, auBerdem kann der mit seiner T&tig-
keit Zufriedene sich durch sein Engagement selbst vielfdltigere
Aufgaben gesichert haben als der von vornherein Unzufriedene).
Uber diese Erkenntnisse lassen die empirischen Befunde dann
aber keine Aussage zu (wenn ich also sage, aus der Theorie T
folgere ich aus dem Zusammenhang von A und B, wenn A (Ursache),
dann B (Wirkung) und nicht wenn B, dann A kann ich nicht folgern,
weil gilt, wenn A, dann B ist T richtig - das widre eine Tauto-
logie). Dieses Problem 148t sich in Intervallstudien losen. ‘
Das Prinzip ist folgendes: Ichafasse den angenommenen EinfluB3-
faktor in der ersten Etappe, die angenommenen Einflilisse in der
zwelten und ermittle diesen Zusammenhang filir jede Auspréagungs-
stufe der Zielvariablen in der ersten Etappe (damit wird ge-
sichert, daB nur Personen mit gleichen Ausgangsbedingungen
verglichen werden). Ein Beispiel findet sich in Tabellen‘35bw435)
Ergibt sich ein Zusammenhang, kann dieser nur in einer Rich-
tung laufen (es sei denn, ich erkenne nicht an, daB eine Ur-
sache der Wirkung zeitlich vorangeht),}solche Zusammenhdnge
auch durch weitere Variable vermittelt sein konnen (in unserem
Beispiel konnte das das Anspruchsniveau sein), 148t sich dieser
Ansatz mit Hilfe multivariabler Analysemodelle erweitern, vor-
ausgesetzt, die vermittelnden Variablen wurden mit erfafBt.

In diesen lMoglichkeiten differenzierter Analyse angenommener
EinfluBfaktoren liegt der Hauptvorteil von Intervallstudien

gegeniiber Querschnittsuntersuchungen.



