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14 EiL tu un ulationsbe el

Mit der stdndigen Hbherentwicklung des Arbeits~ und Produktionse
prozesses wird die wissenschaftliche Leitung fiir das Funktionie=

ren und die Vervollkommnung der gesellschaftlichen Entwiocklung
eine unabdingbare Voraussetzung. Genosse Erich Honecker unter=
satrich im Bericht des ZK an den XI., Parteitags "Die weltere
Gestaltung von Leitung, Planung und wirtsechaftlicher Rechnungs=
fiihrung soll gewidhrleisten, daf die wachsenden Verflechtungen in
unserer hochentwickelten Volkeswirtachaft immer besser beherrscht

werden.“1)
Die Gestaltung der entwickelten sozilaligtischen Gesellaschaft

gatellt einen ProzeB vielfdltiger und tiefgreifender Verdénderune
gen dar. Die Gkonomischen, politischen und sozlalen Entwicklune
gen durchdringen einandey und bedingen sich mehr und mehr gegen-
geitige Die Beherrschung dieses Prozesses setzt fundierte wige
gengchaftliche Einsichten ir die gesellschaftlichesn Entwicklungoe
gegetze und die Panigkeit zu ihrer schiopferischen und komplexen
anwendung vorause Gleichzeitig wird die Motivierung und Kobilie
sierung der Werktdtigen zu einem entsprechenden Handeln ver-
langte Die iHeisterung des wissensohaftlich~technischen PForte
gchritts und die Einflihrung neuer Schliisselitechuologien fordern
aber ebenso nachdriicklioh die Pidhigkeit und die Bereitschaft der
Yerktdtigen umzulernen, d. he flexibel eingetzbar zu sein, Die
tkonomigche Strategie der SED orientiert erneut, entsprechend
den Beschliissen des XI., Parteitages, auf beschleunigtes Wirt-
gchaftewachgtum auf dem vorwiegend intensiv erweiterten Entwicke
lungeweg, welcher ingbesondere an die ProduktionskolleXktive und
deren Leitung ernbhte Anforderungen stellt.

Diese stdndiz wachsenden Anforderungen an die Leitunggtdtigkeit
arfordern noci hbheres politisches Verantwortungsbewudtasein,
fachliches Wissen und Kinnen sowie hohe Flexibilit#t der Leiter.

1) E. Honecker, Berioht des ZK an den XI. Parteitag der SED.
Ins Neues Deutschland, vom 180441986, Se 6
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Den jungen Leitern kommt eine besondere Bedeutung zu, weil vor
ihnen ein relativ langer tkonomischer und sozialer Prozefl der
Pihrung und Leitung liegte.

Vorliegender Forschungsbericht widmet sich deshalb ausgewihlten
objektiven und individuellen Bedingungen der Tatigkeit von june
gen Leitern in der Praxis.

Grundlage billdet die 8, Etappe unserer Studentenintervallstudie,
SIS 7 genannt, die 10 Jahre nach Studienende beil Hochschulkadern
in Form einer postalischen Befragung durchgefiihrt wurde, 370 june
ge Angehirige der Intelligenz wurden einbezogen, deren durche
schnittliches Alter entsprechend der inlage der Untersuchung
jetzt 33 Jahre betrdgte Um die Jewellige Spezifik der verschiee
dener; Leitungsebenen zu beriicksichtigen, ist eine Differenzie-
rung nach verschiedenen Leitungsstufen erfolgte.

Polzgende Teilgruppen wurden dabel erfafit:

1. Leiter dey Nomenklaturstufe 1II = 23 %
{de he abteilungsleiter und stellvertretende Lbteilungse
leiter) Produktionsleiter, Leiter Technik usw., ausgewdhlte
Nachwuchskader)

Z2e Leiter der Homenklaturstufe IV = 22 4
(in unserer Untersuchung beschrinkt sich diese Gruppe inge

besondere auf Gruppenleiter, Themenleiter, Forschungsleiter)

3. Bitarbeiter von Ieitungen, welche selbgt kein Weisungsrechti
begitzen = 17 %
(ze Be Stabsmiterbeiter, Gewerkschaefts- und Parteileitungs=-
mitglieder uswe)

4. kiinftige Leiter = 4 %
(d. he solche Hochgchulkader, die in 3 bis 5 Jahren eine leoie
tunggfunktion bekleiden und deshalb gegenwdrtig darauf vor-
bhereitet werden)

5 Hochachulkader ohne Leltungsfunikiion = 24 %
(de he junge ingehdorige der Intelligenz, die in absehbarer
Zelt keine Leitungsfunktion ausiiben werden)
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Durch diege Differenzierung ist es moglich, zwischen den eingel-
nen Gruppen spezifische Unterschiede festzustellen, dile zu einer
genaueren Charakterisierung der versohiedenen lLeiterebene:filhe
ren, Der Entwicklungsaspekt kann insofern erfaft werden, als von
weaentlichen Fragestellungen die vorliegenden Daten mit den
Ergebnissen dey 6. und 7. Etappe der Studentenintervallstudie,
die in den Jahren 1976 und 1979 durchgeflihrt wurden, verglichen
werden kbnnene Dexr Anteil der Geachlechter ist in der Gesamte
population der Fache~ und Hochschulkader anndhernd gleiche

Der Anteil der Prauen, welcher Leitungsfunktionen ausiibt, ist in
den letzten Jahren stiérker als friher angestiegen. lasgesamt
iiben aber Prauen wesentlich weniger Leitungsfuniktionsan aus agls
minnliche Hochschulkader. Bereits auf einer relativ niedrigen
Leitungsebene (zo. Be Brigadisr, Gruppenleiter uswe) ist das Bew
icleiden von Leitungsfunktionen stark zugunsten dexr Minrer auggee
prigt. Mit kbnerer Nomenklaturstufe nimmt der Prauenantieil an
Leitungsfunktionen immey mehy abe. Bel Leitern der Homsnklature
stufe 11l velragt in unserer Untersuchung das Verhidlinis 89 %
amdnnlicihe und 11 % welbliche ILeitere. Hoher reprisentiert sind
Jedoch Prauen bel der WMitarbeit in Leitungen, wo der Frauenane
teil berlicksichtigt werden muf und die Belastunzen der Punktion
nieht 80 hoch gsinde

Fir die Charaltterlstik der Arbeitstdtigkelt, auf die apiier zine
zegungen wilrd, ist zunichat die Verteilung auf die einzeluen
Bereiche von Bedeutunge Der weitaus grodte Teil der exrfaBien
fochgohulkadeyr Ubt eine Tdtigkelt in der Industrie aus (60 %).

3 % sind im Hochw= und Pachsciulwesen und weitere 9 % im Gesunde
heitgwesen beschdftigt. 8 % arbeiten im Staatsapparat, 5 % im
Tranaport= bzw., Verkehrawesen, 6 % im Dienstleistungsbevsich und
5 % in sonstigen Sphiren.

Die Beachdftigtenstrulctur der Hochschulkader auf den vergchiedo=
nen Leiltungsstufen weist Tabelle 1 sus.
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Tabe 13 Die Vertellung der Hochachulkader auf die Leitungse
ebenen der vepschiedenen Bereiche der Volkswirtschaft
(Angaben in %§

% ~
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Leiter Nome III 50 5 8 8 13 11 5
Leiter Nome. IV 66 4 13 8 1 o 2
Mitarbeiter in
Leitungen 63 “ { 11 7 4 4
kimftige Leitex 37 21 7 20 0 { 14
okne Leltungsfunktion 62 18 5 5 5 4 1

Zwischen ménnlichen und weiblichen Leitern gibt es in den THtige
keitsbereichen keilne nennenswerten Unterschiede., Die meisten
arteiten in der Industrie, wobel im Gesundheitswesen etwas mehr
Winner als Leiter erfaBt wurden (Stationsirzte, Oberdrzte uaw,)
und die Frauen im Staatsapparat etwas hdufiger Leitungsfunktioe
nen ausiber, was anniéhernd den tatsichlichen Verhilitrissen ente=
gpricinte.

Vor den Beschidftigten in der Indugtrie sind 26 % in der Leitung
und Planung t8tig, 15 % in der Information/Dokumentation und

21 % direkt im Produktionsprozelie 21 % arbeiten in den Pore
schungs= uad Entwicklungsabteilungen und 17 % in andaren Sphérene.
Die kxlnftigen Leiter sind nur in der Iuformation/Dokuanentation
und in Forschung und Entwicklung bdeschdftigt, woreaus sich die
begondere Rolle dieser Kader, wie im folgenden bewiesan wird,
QYLlHrt e

Die in der Untersuchung erfaBten Leiter der Nomenklaturstufe III
Uben zua groB8ten Teil eine Punktion in den Bereichen Leitung/
Planung und in der Produktion aus. Das gleische Bild ergibt sich
bei Mitarbeitern von leitungene ille anderen leiter sind in etwa
gleichem Umfang auf die iibrigen Bereiche in der Industrie vere-
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teilt, Diese Angaben sind bel der Auswertung und Charakteristik
der Leltungstitigkeit der einzelnen Aussagen zu beriicksichti-

garlle

2s gia Agbeitgtgtéggeit von Jjuncen Leitexn = objektive und

i el n

Die nédhere Bestimmung der auasgeilbten THdtigkeit ist flir die Be=
wertung des lLelstungaverhaltens eine wichtige Voraussetzunge.
Allgemeln ist davon auszugehen, dal die sozialistische @esell=
schaftsordnung das sozlale Ziel verfolgt, auf der Grundlage der
veridnderten gozialtkonomiachen Natur der Arbeit die Entachei-
dungsfreiheit aller Werktdtigen weiter auszudehnen, Réume ITiur
ihre schipferiachen Initiativen zu schaffen, flr soziale Akti-
vitdten, fiir eine umfassendere, allseitige Persinlicikelisent=
faltunge

Die Untersuchungen verweisen insgesamt auf die Tatsache, daf

fiir die Mehrheit dey Werktdtigen, selbst auch fiir jene mit
groflen Moglichkeiten der Selbstverwirklichuns in der Arbeit und
starker Orientierung auf die Arbeit als unmitielbare Sphére der
Bedirfnisbefriedigung, diese aach wie vor in betréichtlichen Mele
ala BExiatenzmittel betrachtel wirde Das entspricht den gegenwire
tigen realen Bedingungen im Sozialismus.

Dag Bildungsniveau, die entsprechienden Fuhiggeiten und Fertige
keiten erwelsen sich dabel alg wichtige Voraussetsungen filr eize
effektive Leitungstidtigkelt, wobeli die Anforderungen, die an

die elnzelnen Lelitungsebenen gestellt werden, durchaus differen=
wieyt sind.

in dexr Untersuchung wird ze. Be in recht hohem LiaBe zugestimmt,
daf das Niveau der Tétigkelt Hochschulbildung erfordert, dabei
arfolzte in allen Tellgruppen eine gréBere Zustimmung als vor

10 Jahren. ks wird ferner eine Zunahme der Verantwortlichkeiten,
und damii eine Aufgabenvielfalt bejaht, die eine positivere Eine
stellung bewirken. Insbesondere kiinftige Leiter und Leiter der
untersten lomenklaturstufe satimmen hiufig vollkommen zu.

Nioht genz so positiv schiétzen Hoohachulkader ihre THtigkeit in
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der Weige ein, daB sle der studierten Pachrichtung entspricht,
Im Laufe der Arbeitstitigkeit erfolgt besonders von den Leitern
eine immeyr stlrker eingeschridnkte Zustimmung, dagesen kaum von
den Werktédtigen ohne lLeitungsfunktion. Knapp dle Hilfte der Leie
ter der Nomenklaturstufe 1II meinen, ihre THtigkeil entspricht
nicht der von ihnen studierten PFachrichtung, die Hochschulkader
ohne Leitungafunktion stimmen dem nur zu 29 % zue. Diese Ausasage
ist zumindest durch zwei Aspekte bestimmbe Zum einen wird ein
vetrédchtlicher Telil angeeigneten Lehrstoffs in der Leitungsprae
xis nicht benUtigt und zum anderen miigsen oft Tiétigkeiten augsgee
filihrt werden, die von inhaltlicheberuflicher Arbeit weit entm
fernt gind, und menr organisatorische undé goziale isnforcerungen
stellenes Bei Abteilungsleitern oder Fachdirektoren ist die Spane
ne zwischen gtudierter Fachricuituang und den Arbeiten, Jle be=
wiltigt werden ulissen, besonders grole.

Tavelle 2 bestitigt diese augsage, iadem dis notwendige Qualifie
ration nach dem Stellenplan und dem Hiveau der realen Anfordee

runsen teilwelse Detrichitlicll auselnanderfallens

Tabe 2: Die zur Erfiillung der Arbeitsaufgaben ndtige berufliche
I el : " pes :
Qualifikation (1. nach Stellenplan und 2. nach Kiveau
der realen Anforderunsen)
{angaben 1n %)

Promotion ASeitechiuf FBeabgclilull

1. / 20 1. / 2. 1' / 2.
Leiter Nome III 5/ 5 74 / 52 8 / 32
Leiter Nome IV 5 f - 74 / 51 19 / 28
Stabsmitarbeitsr 4 / 4 76 / 55 20 / 37
wiinftige Leiter 14 / 14 72 / 50 14 / 35
Warktdtige ohne 2 /4 1 /52 28 [/ 3o

Leitungsfunktion

e ER I WS e P NS TEE OGN o AR e G D W G W W K s W L UNR ARR TR S o e O e

mdnnle Leiter /6 T 19 / 3¢
weibl. Leiter Y/ 3 31 12 / 42

W
-~ ~
§ N
L

D

(Die¢ vis 100 % fehlenden Angmben beziehen sich auf untere
Qualifikationsabschliiase.)
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Nur in Beziehung der Promotion gibt es ein anniéherndes Gleich-
gewieht, indem die realen THtigkeitsanforderungen dem tatséch-
lich erfordexrliohen Qualifikationsniveau entsprechen.,

'~ Beim Hochschulabschlu8 existieren dagegen recht groSe Unter-
schiede, indem offensiochtlioch THtigkeiten ausgelibt werden, wel-
che deutlich unter dem geforderten Qualifikationsniveau liegen.
Meistens sind das organisatorische oder Routinearbeiten, die
tdglioch anfallen, oft aber von Hilfskrdften ausgeflihrt werden
ktnnten. Bei einer entsprechenden Arbeitsorganisgtion wéren im
volkswirtsohaftlichen MaBSstab aufgrund dessen wahrascheinlich
betréchtliche Leistungssteigerungen mglich. Insbesondere weib-
liche Leiter filhren Tdtigkeiten aus, die nicht dem geforderten
Niveau entsprechen. Die Untersuchungen weigen oft auf diesen Um=-
stand hin, indem Frauen Arbeiten Ubertragen werden, die sie

a) unterfordern und b) nur begrenzt verantwortungsvoll sind. Den
weiblichen Hochkachulkadern wird dementsprechend weniger zuge-
traut, sie werden oft als unzuverlissig (z. B. bei Krankheit der
Kinder usw.) betrachtet.

Junge Werktédtige mit Pachschulabachluf sind entsprechend der
realen Anforderungen teilweise iiber ihrem Qualifikationsabschluf
tdtig. Auffillige Unterschiede treten auch hier bei Prauen mit
einer Leitungsfunktion auf.

Insgesamt wire eine homogenere Varteilung wilnschenswert, indem
die ausgeflhrten THtigkeiten mbglichat addquat der geforderten
Qualifikation entsprechen. Sowohl die nichtqualifikationsgerech-
ten Tdtigkeiten der Hoohschulabsolventen als auch die iiber dem
Qualifikationsniveau liegenden Arbeiten der Pachschiiler bewirken
kein optimales asusschBpfen der Leistungsreserven. Noch mehr muf
dieser Tatsache in den Betrieber und Kombinaten Rechnung getra=-
gen werden.

Aus dem bisher Gesagten ist es nicht verwunderlich, daB die Ti-

tigkeitsverbundenheit hbher ausgeprigt ist als die Verbundenheit
mit dem studierten Beruf., Die jungen Angehtrigen der Intelligenz
haben sich in ihre THtigkeit integriert, kennen nash mehrjihriger
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Arbeit ihre Aufgaben und identifizieren sich mit ihnen. Hinzu
kommt ein gewlsser Anpagsungseffekt, der ebenfalls eine hohere
Pdtigkeitsverbundenheit bewirkt., Der Beruf ist bei der Vielge~
staltigkeit der Praxisanforderungen oft von sekunddrer Bedeu=
tung und wird meistens auch in der Bedeutung bel der Ausfilhrung
von bestimmten THtigkeiten unterschédtzt, weil die Verbindungen
dazu nicht mehyr ursdchlich hergestellt werden. In der Unterw
guchung wird z. B. eine bedeutende Zunahme der THtigkeitaverbune
denheit bei allen Teilgruppen im Vergleich zur 6. Unterauchungs-
etappe deutliohe Sie igt bei den Leitern am stérksten ausgepriagt.
Zufriedenheit wmit der THtigkeit zeugt von einexr anpassung und
Identifikation der jungen Intelligenz an die jeweilige Produk-
tiongorganisation, d. he, daf die inforderungen an den Werktitie
gen und die ihm gebotenen Moglichkeiten zunehmend seinen Bedlirf-
niggen entsprechen und mit geinen QOrientierungen, seiner sozia=
len Einstellung und seiner Interesgsenausrichtung im Einklang
gtehen, die gich naetlrlich wiederum unter dem Einflufl dieser

Anforderungen spezifisch verdndern und antwickeln.

Tabe 3: Die Entwicklung der Verbundenheit mit der THtigkeit im
Vergleich zur 5. Untersuchungsetappe 1979
(Angabven in %)
Kit meiner THtigkeit fiihle ich mich fest
verbunden
1 vollxommien eee O Uberhaupt nicht

Pogitionen Pogitionen Verdnderung gegenliber

1+ 2 5+ 6 1979 durch Mitftelwert-
abweichunz
Leiter Nom. III 79 4 + 0,93
Leiter Nom., 1V 81 3 + 0,79
Stabsmitarbeiter L8 4 + 0,58
riinftige Loiter 85 9 + J,73
Werktdtige ohne 54 5 + 0,063
Leitungsfuniction
ménnl. Leiter 80 3 wro79 "

welbls Leiter 65 T + 0,71
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Es sollte in diesem Zugammenhang erwihnt werden, dal Hochschul=-
kader, die bereits unmittelbar naoh dem Studium eine Leitungs-
funktion aufgenommen haben, sich von jenen, die erst nach 5 Jah=-
ren Praxis Leiter geworden sind, in Beziehung der Tdtigkeitsver-
bundenheit nicht signifikant unterscheiden.,

Eine hohe Identifikation und Zufriedenheit mit der ausgeiibten
T8t igkeit fuhrt dennoch nicht automatisch zu hohen Leistungen.
Lingst werden gegenwdrtig noch nicht die subjektiv vorhandenen
Leistungspotenzen unter den Angehtrigen der jungen Intelligenz
auggeschdpfte Es hat gsich zwar eine positive Entwicklung gegen-
tiiber den letzten 10 Jahren ergeben, aber insgesamt bleibt noch
ein recht grofler Teil unter seinem tats8chlichen Leistungsver-
mgens Allein ein Drittel der Werktétigen ohne Leitungsfunktion,
die HHlfte der Stabgmitarbeiter und selbst ein Flinftel der leie
ter der Nomenklaturstufe III stimmen vollkommen zu, dall sie mehr
leigsten ktnnten, wenn wan von ihnen mehr verlangte. Natiirlicn
g8ind diese Aussagen voum eigenen Angpruchsniveau abhéngig, asie
werden aber auch durcu die unterschiedlich gestellten Arbeits~
anforderungen in hohewn Mafe bestimmt, In beiden Richtungen mufl
deshalb inabesondere von der staatlichen Leitung aus gearbeitet
werden.

Bedenkt mean desweiteren, daBl 45 % der Frauen mit einer Leitungs=-
funktion angeben, mehr leisten zu kBnnen, wenn mehr gefordert
wire, dann werden grofle Leistungsreserven sichtbar. Dagegen
gtimmen dieser Tatsaclhe aber nur 18 % der ménnlichen Leiter zu,
was darauf hinweist, daB die Arbeitsanforderungen, die an Prauen
gestellt werden, offensichtlibh geringer und anspruchsloser
(gewmessen an der Hochschulqualifikation) sind.

susschopfung des Leistungsvermbgens ist schlieBlich auch abhiie
g&lg von der Zufriedenheit mit der Hohe des Gehaltes.

Generell ist die Zufriedenheit in Folge der Ernthung der Netto-
geldeinnalmen hel der Einfiihrung der Hoche und Fachschulgehélter
geatiegen. Dennoch gibt es beispielaweise bei lelstungsabhéngigen
Gehdltern einen gewissen "Gewbhnungseffekt" indem nur bei
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Krankheit dieser Zuschlag nicht gewihrt wirde. Lelstungsuntere
schiede zwiachen den einzelnen Mitarbeitern flihren meistens
nicht zu differenzierten Zuschlédgen. Allzu schnell gewdhnt man
gich meist an die Zusachlige, sowohl von Seiten der Hochschule
kader alas auoh dey vorgesetzten Leitungen. Dennoch bleibt die
Tatsache bestehen, daB 30 % derjenigen ohne Leitungsfunktion
und 37 % der leiter hbherer Nomenklaturstufen iiberhaupt nicht
mit ihrem Nettoeinkommen zufrieden sind. Bei den Nichtleitern
zeigt sich sogar eine leicht abnehmende Zufriedenhelt geilt der
5« Unterauohungsetappe. Was die Leiter der Nomenklaturstufen
III und 1V betrifft, begriinden sie ihre Unzufriedenhelt meist
damit, daf gie gich entsprechend der Vielfalt und dees quantitae
tiven AusmefBes der an sie gestellten Aufgaben und der damit
notwendig werdenden Uberstunden unterbezahlt filhlen. Von der
HbBhe des Gehaltes aus gesehen ist die Ubernahme einer Leitungas-

funktion zumeist nicht lukrativ.

Leistungsmotivation und damit das Bestreben, mehr und besseres
fiir die Gesellschaft zu leisten, sind nicht nur abhlingig z. Be
vom qualifikationsgerechten Einsatz der Hochschulabsolventen
oder von der Hohe der Nettogeldeinnahmen, sondern entwickeln
gich vor allen auch aus dem eigentlichen Arbeitsinhalt herause
THtigkeliten, dle gewisse PFrelheitsgrade ermbglichen und damit
der freien Entwicklung der Perstnlichkeit Raum bieten, setzen
walirgoheinlich wesentlich besser Lelstungsreserven frei, als
streng reglementierte Arbeitsabliufe ohne eigene Entscheidungs-
nefugnisse. .ndikatoren fUr eine n#dhere Charakteristik der ir=
beit in dieger Welse sind die Hiufigkeit des Wechsels der Arbeitge

anforderungen oder die Moglichkeit, den Ablauf der Tdtigkeit
selbst festlegen zu kibnnen.

Junge Werktltige mit Hoohsohulbildung iiben nach eigenen Angaben
meigt THtigkeiten aus, die abwechslungsreich, vielgestalt ig
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gind, ohne einen streng vorgegebenen technologischen Algorith-
mus. Die HHElfte der Hochschulkader gibt an, daB ihre Arbeitsan-
forderungen zum groften Teil wechseln, nur einige immer gleich
gind, Bin Viertel arbeitet unter stédndig neuen Anforderungen,
indem neue Situationen neue Probleme hervorrufen, und ein weite=-
res Viertel ist unter zum grtBten Teil wiederholten Arbeltsan=
forderungen tédtige

Natlirlieh weohseln bei Leitern die Arbeitsaufgaben am hHvfigsten,
gtdndig gibt es neue Anforderungen, die neue durchdachte Lbsungs=-
wege erfordern, Terminliche Zwischen= oder Sohnellauftyige behin-
Garn gehr oii s«ine kontinuierliche und systematische Leiter-
tdtigkeit, so daB die Leiter htherer Leitungsebenen wiederum mit
dem h#ufigen Wechsel ihrer Arbeitsanforderungen am unzufrieden-

sten sginda

Gleiches gilt in Bezlehung der Zufriedenheit mit dem Ausmal der
Entscheidunggbefugnis liber den Arbeitsablauf, dle von Leitern
hBherer Ebenen am h8ufigsten nur eingeschriédnkte Zugstimmung ere
hElt e

Insgesamt zeigt sich, dal die Leiter der Nomenklaturstufe III
von allen underen Teilgruppen sowonl liber ihrve Lntscheidungsbee
fugnis, lber den Wechsel der Arbeitsaufgaben als auch betreffs
der kollegialen Zusammenarbeit am wenigsten zufrieden szinde. Die
AngehBrigen dieser Leitungsebene bedlirfen vermutlich grtBerer
Autonomie und htherer Entscheidungsbefugnisse bel gleichzaeitiger
hédufiger Information iliber die geleistete Arbeit durch die une
mittelbar vorgesetzten Leiter,

Fir eine hohe Arbeitsmotivation ist darliber hinaus die Bedeutung
der Arbeitsanfgabe innerhalb des Betriebes wesentliche Leiter
scuétzen ihre Aufgaben flir den Betrieb am kchsten ein, sind wis
doch flir dle ndchsthBhere Leitungsebene immer entsprechende Beew
zugspunkte, die fir den betrieblichen Reproduktionsprozes not=
wendig sind. Dal Werktdtige ohne Leitungsfunktion ihre Arbeitsge
aufgaben flir den Betrieb am geringsten bewerten, 1lat nioht vere
wunderlich, weil ihr Bezugspunkt nicht primir der Betrieb, son=
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dem zundichst das Kollektiv ist. ErwBhnenswerter erscheint, dafi
die Mitarbeiter einer Leitung ihrer Aufgabe innerhalb des Be=
triebea eine ebenso geringe Bedeutung beimessen, Sie haben zwar
keine Weisungsbefugnisse, dennoch aber entscheidende Mitsprache=~
rechte in den Leitungsorganen, so daf diese Aussage verwundert.

In diesem Zusammenhang muf darauf verwiesen werden, daf die une
voreingenommene Unterstiitzung hinsichtlich der Bewdltigung von
veruflichen Aufgaben von der Betriebsleitung bei fast allen
Teilgruppen seit der 6. Untersuchungsetappe stark zurilickgegan=

gen ilste

Tube 4: Mit den Kollegen der Betriebsleitung kann ich offen
ilber Pehler und liiBstédnde reden, die die Erfiillung
der beruflichen sufgaben behindern
(Angaben in %)

Dag trifft zu ece
vollkommen wmit Einschrénkung {iberhaupt nioht

976 3986 1876 1986 1276 1985
Leltar Home IIL 50 58 36 31 14 11
Leiter Home IV 53 53 35 34 12 13
Stabsmitarbeliter 49 45 33 33 12 22
kiinftige Leiter 5T 53 25 39 8 8
Werktidtige ohne 43 21 46 51 1 28
Leitungsfunktion

Die Tabelle verdsutlicht elne starvke Abnahme bel Werktitigen ohe
ne Leitungsfunktion, indem dlese weniger offen mit der Betriebge
leitung Uber Pehler und MiBsténde reden ktnnene. Vermutlich ist
diese Tatsache weniger auf Desinteresse von seiten der Leitung
begriindety eher ist eine griBere Konzentration auf die Leitunga=
<ader beabsiohtigte. Im Zuge der Kombinatsbildung, die gich be-
sonders rasch in den vergangenen 10 Jahren vollzogen hat, sind
Gie Dimensionen der Leitungatédtigkeit gewachgen, die Leitungs=
nierarchie hat sich durch die Bildung von Stammbetriecben erhoht,

80 dafl gewissermaBen der Abetand zum einzelnen Mitarbeiter, ing-
besondere zum Nichtleiter, griSer geworden iat.
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Bel aller Konzentration auf die Leiter, auf ihre grtSere Ver-
antwortlichkelt und Entscheldungsbefugnis ist es dennooch notwen-
dig, auch Hochachulkadern ohne Punktion anspruchavolle Aufgaben
zu Ubertragen und sie dadurch zu férdern und zu fordern. Die
sozialistische Demokratlie biletet flir alle Werktdiigen grofle Moge-
lichkeiten dey Mitbestimmung und Mitverantwortunge.

Das Recht und die Moglichkeit, Verantwortung auf Mitarbeiter zu
delegieren, wird noch niobt genligend wahrgenommen, aus welchen
Griinden auch immer. Damlt wird unter einem besgtimmten Teil der
jungen Intelligenz dle Lelstungsbereiischaft und das Engagement
nicht ausreichend stimuliert und genutzte.

Die Untersuchungen bssthitigen deutlicher als zuvor, dafl der Are
nheitsinhalt des Leiters am melsten dem Bild des Hochschulabsol-
venten entspricht, obgleich die Zufriedenheit mit manchen Arvei-
ten nicht die ndehate ist.

Dautlich widewspiegaelt sich diese Aussage durch dag Verhdltnis
des subjektiven Leistungsvermbgena zur objektiv geforderten lLeie
stunge Tabelle 1 im Anhang verdeutlicht teilweige nahezu graviee
rende Unterschiede zwilachen den Werktidtigen ohne Leitungsfunktion
und den Leitern der Nomenklaturstufe III,

Hichtleiter scindtzen das eigene Leistungsvermigen in allen Posie
tionen ubher ein als das, wag von ihnen in der irbeit tatsHche
lich gefordert wird. Moglich widre eine Uberschitzung der eigenen
Leistung bel Werktitigen ohne Leitungsfunktion, zumal von ihnen
aelbst angegeben wurde, dafl sie sich nioht so gut wie belspiels-
Welge Lelter einschédtzen kbnnen, dafiir sind jedoch die auftreten=
aen Unterschiede melst zu groBe. Alles weist auf eine starke
Unterforderung der Nichtleiter hine. Besonders deutlioch zeigt

sich elne Unterforderung bei folgenden Anforderungent

- andere polilisch iiberzeugen,

aktuelle zZreignisse interpretieren,
einen politiskhen Standpunkt behaupten,
Konflikte unter Arbeitskollegen 1ltsen und

= Vorasohlége zur Erhdhung der Effektivitit im Betrieb ausarbeie
ten,
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Gerade diese Anforderungen stellen oft andererseits aber gewisse

Schwachpunkte in der Arbeit von Leitern dar, die durch Hooh=

sohulkader, welche keine Punktion ausliben, in bestimmtem Umfang

iibeynommen werden kinntene Anzunehmen iat, dad diesen sowohl

weniger zugetraut als auch zugemutet wird. Entwickelte Fdhigkeiw

ten konnen deshalb nioht angewendet, nooh weiterentwickelt were

dene

Was die Leiter betrifft, so zeigt sich hier ein anderes, diffee~

renziertes Bilde. Hia fallen subjektives Leistungsvermbgen und

objektiv geforderte Leistung oft auseinander,

In einer Reihe von Leitungsaktivitdten werden hthere Anforderun=

gen gesatellt, als sile sich in der Lage fiihlen, zu erfiilllen. Das

betrifft vor allem solche Téatigkeiten fie

- andere politisch Uberzeugen,

« Arbeitgbegprechungen leiten,

« Arbeitsablauf organisieren,

- Ronflikte unter Arbeitakollegen lissn,

« andere 1in Zrfilllung gesellachaftlicher Aufguben einbeziehen
und

- gcehnell und sicher entacheiden.

An die Hochschulkader ohne lelitungsfunition werden dagegen welt
geringere direxte ILeitungsanforderungen gestellt, dennoch
glauben sie, einen Teil davon erfiillen zu ktnnene. Hier liegen
fiir die konkrete Leltertédtigkeit wichtige Reserven, die den
Leiter entlasten, die Werktdtigen ohne Leitungsfunkition aber
vegser befriedigen kinnens Auf dieses Problem sollte auch auf

Leiterschulungen nachdriicklich verwiesen weyrdene

Filr die Entfaltung der Peratnlichkeit, fir die Entwicklung des
Lelstungsverhaltens sind nicht nur die objektiv geforderten und
subjektiv erbrachten Arbeitsleistungen wichtig, sondern in nicht
unwesentlichem MaBe die Belastung des Menschen durch die Arbeitg=
thtigkeit, Unter Belastung wird dabei die phyasische und psychi=
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sche Beanspruchung duroh die Arbeitstdtigkeit veratanden, die
eine Schwdchung des paychophysischen Zustandes des Menschen her-
vorruft und meist als Versohleohterung der Arbeitsleistungen
bzwe. als Vergriferung der notwendigen psychophysischen Anstren-
gung je Lelstungseinheit naohzuwelisen int.2

Die Auswirkung dex Belastung hingt wesentlich von der Toleranz-
grenze der Belastbarkeit ab; wird diese Uiberschritten, kommt es
zur Uberbelastung, die bei Leitern hHufiger als bei anderen
Teilgruppen auftritt,

Verstdindlich ist, das8 mit der Anderung von bestimmten Arbeits-
und Lebensbedingungen und mit wachsender Berufserfahrung unter-
schiedliche Belastungsgrenzen auftreten, die einen Wechsel ia
Bedingungsgefiige bewirken, indem sich einige Belastungen redu=
zieren, andere sich vergtédrken oder sogar neue Belastungen auf-
treten, Vergleicht man die Ergebnisse der Studentenintervall-
studie von 1976 mit der von 1985, kionnen folgende Rangreihen
nach der Stdrke der Belastungen bei Leitern der Nomenklatur-
gtufe III festgestellt werden:

1976 fanden die abteilungsleiter (bzw, stellvertretenden Abtei-
lungsleiter) folgende Bedingungen am stirksten belastend
(statistische Mittelwertangaben):

Mich belastet folgendes '
1 sehr stark .., 6 sehr schwach/gar nicht

1976 1985 Diff,

1. perabnliche berufliche Perapektive 3.55 4461 -14061

B aciiioner AuEbiiouie un Bomene  3.57  4.05 0wt
widrtigem Arbeitsgebiet

3¢ Mangel an PFreizeit 3.79 3428 +057

4, Wohnverhédltnisase - 3690 4,98 =1.081

Se¢ StErungen und Erschwernisse bei dey 4.10 511 -1.,01

Arbeit (Ldrm, schlechte Luft)

2) vgl. Worterbuch der Psychologie, Leipzig 1976, 5. 73
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Inagesamt hat sioh 1985 gegenilber 1976 die Rangfolge wie folgt
verdndert:

1985 1976

1. Mangel an Freigeit 3.28 3.79

2+ Umfang der Arbeitsaufgaben 334 5«41
3. Pehlen von wichtigen materiellen

Voraussetzungen (Stoffe, Geriite) 3e43 3.88

4, Mingel in der Arbeitsorganismtion 3.44 4447

5« ¥u wenig Zeit filir wissenschaftlich=~ 3,48

schpferische Arbeit x

X = Diese Angabe wurde in der 6. Etappe nicht gefragt.

In den funf am stdrksten als belastend empfundenen Bedingungen
haben aich im Verlaufe von 9 Jahren recht grofe Veriinderungen
ergeben, Dile persvnliche berufliche Perspektive wird am Beginn
der Leitungstdtigkeit in der Praxis am unklarsten und damit am
atirkasten als belastend empfunden. Die Hochschulabsolventen,
welche gleich nach dew Studium eine Leitungsfunktiion aufgenom=-
men haben, kinnen ihre Fshigkeiten und Pertigkeiten und somit
Exfolge entsprechend der an sie gestellten Anforderungen noch
nicht genligend einschiitzen. Die Frage nach der beruflichen Pere
gspektive verliert nach 9 Jahren recht stark an Bedeutunge. Eine
erfreuliche Tendenz, die darauf verweist, daf die Hochachulka=
der nunmehy klave Vorstellungen und verbindliche Orientierungen
iiber ihren weiteren ¥erdegang besitzen. Die mangelnde Uberein=-
stimmung von fachlicher Ausbildung und dem gegenwéirtigen Ar-
beitsgebiet ist eine bekannte Erscheinung, die unmittelbar beim
Ubergang von der Hochachule zur Praxis oft deutlich hervortritte.
Die jungen Angeh¥rigen der Inéelligenz kommen teilweise noch mit
unzureichenden oder wenig realer Vorstellungen von der Universie
t8t und stellen Keunntnisliicken erst in der konkreten Arbeitge
tdtigkeit fest, eiln liangel, der oft nceh nioht ausreichend
praxisorientierten Ausbildung. Nach fast 10 Jahren haben sich
die Hochschulkader mit ihrer THtigkeit identifiziert und mei-
stern dle Anforderungen weitgehend, haben mich auf die praktie
schen Probleme eingestellt, mo daB 1985 diese Art von Belastungs=



VD « 21J - 19/86
Blatt 19/ L.« Ausf,

empfindung niocht mehr untey den ersten 10 auftritt,

Der begrenzte Umfang an Preizeit riiokt dagegen mehr in den Vore
dergrund der Bglastungen, der sich nicht nuy aus den zunehmen=-
den Arbeitsaufgaben, sondeyn auch aus hbheren gesellachaftlichen

Anforderungen exgibt.

Insgesant kann 1985 ein Rlickgang der Mehrheit als belastend
empfundene Bedingungen aus dem perstnlichen Bereich featgestellt
werden (berufliche Perapektive, Wohnverhiltnisse), dagegen je=-
doch eine Zunahme verschiedener Exfordernisse aus dem Bereich
dexr beruflichen Tétigkeit. Das ist einmal durch die LHsung vere
schiedenexr privater Probleme »elativ zu sehen, stellt aber zue=
gleich Auadruck einer hohen Identifikation der liocischulkader
mit ihrer THétigkeit dar. (Vergleiche Tabelle 2 im Anhangl)

Nicht nuxr solche Belastungen, die aus dexr Arbeitstétigkeit er-
wachsen, ktnnen die Effektivitdt der Leitungsprozesase bheeine
trdchtigen, gzesundheitliohe Fragen sind ebenfalls von Gewicht.
Tendenziell weisen die Untersuchungen nach, daB mit htherer Be=-
lagtung in der Arbeitstétigkelt gesundheitliche Probleme zuneh=
men. Kiinftige Leiter z. B. sind am wenigsten krank geschrieben
gevWesgen, knapp die Hilfte iiberhaupt nichte Leiter mit htherem
Verantwortungsbereich sind dagegen im vergangenen Jahy nur zu

6 % gar nioht erkrankt, Das drliokt die auBerovdentlich hohe Be=-
anspruchung der Leiter aus, die gesundheitlich stiérker gefore
dert sind.

Folgende Rangfolge in der Belastung durch verschiedene gesunde
heitliche Probleme hat sich bel Hochschulkadern ergebens

Iabe 58 Wie stark werden Sie durch folgende Beschwerden bee
lastet? (1 sehr stark ... 6 sehr schwach/gar nicht)
(Angaben in X)

e JEriiss sesen-
Kopfschumerzen 4,74 +0,11
mangelndes allgemeines Wohlbe= 4 .85 +0.37 1
finden
depressive Stimmung 4.86 +0.26
Herz-Kreiglauf-Beachwerden 5409 +0e31

Schlaflosigkeit 518 +0.48 1
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Wenn auch die Belastung durch die genannten Bewohwerden nicht
ibermdBiz ausgepriigt ist, tritt doch eine Zunahme aller Be~
sohwerden gegentiber friltheren Untersuchungsergebnissen suf, Die
Zunahme der Besohwmrden ist in allen Teilgruppen zu verzeich-
nen, mit Ausnahme der kiinftigen Leiter, die sich nicht mehr so
stark wie in der 6. Untersuchungsetappe belastet filhlen., Ein Be-
wels mehr dafilr, daB sie sich auf die in ebsehbarer Zeit zu er~
filllende Ieitungsfunktion orientiert haben, sie mit starkem
Engagement der Aufgabe entgegehsehen.

Dag Begtreben, bestimmte Ziele zu verfolgen, umfafi eine Grunde-
haltung der konsequenten und beharrlichen Verfolgung von Aufe
gaben, Perspektiven und Absichten durch den Menschen, Das Zicl=-
setzen erfordert demzufolge ein differenziertes Perspektiverle=-
ben sowle exakte Handlungsplanung und hinreichende Folgeantizie
patione.

in der Arveitstdtigkeit gibt es iibergreifende Ziele, die ange=-
gtrebt werden, und solche, die relativ begrenzt nur flr die ent=
gsprechende Tdtigkeit gelten. Relativ libergreifmnde Ziele, die im
Berufsleben gestellt werden, und eine groBSe Rolle asplelen sind:
"Zur Entwicklung des Staates beitragen®™, "die von der Gesell=
gchaft gesetzten FErwartungen zu erfilllen® odexr "im Kollektiv
geachtet geinn,

Einen sehyr hohen Séellenwert nehmen weiter solche Ziele ein,
wie "fiyr die Uberwindung von Mingeln eintpeten", "gelbstiéndig
arbeiten und entseheiden®™ sowie "aus PFreude und Interesse an
fachlichen Problemen arbeiten".

Wieht ganz so ausgepridgt sind Ziele, die liber das normale MasB
des Geforderten in der THtigkeit hinausgehens "Einen elgenstin=
digen Beitrag auf dem Pachgebiet" oder "Uberdurchschnittliches
leisten™ bzw. "™iber den Betrieb hinaus ein geabhteter Pachmann

zu sein®, Darin widerspiegelt sich zumindest eine zuriickhaltende
Tendenz, in Spitzenzeiten Spitzenleistungen zu vollbringen.
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Wie bereits duroh andere Untersuchungen nachgewiesen wurde, ist
es aber andererseits flir Hochsohulkader ebenfalls weniger hHufig
erstrebenswert, "mtiglichst viel Geld zu verdienen® oder "das
Leben so eilnzurichten, da8 dex¥ Beruf nicht auf Kosten der Fami-
lie und der Preizeit geht®, Diese Aspekte haben sioh seit der
letzten Unterauohungaetappe teilweise betriéichtlich verringert,
der Arbeitsinhalt hat dagegen an Bedautung gewonnen. Die Arxbeit
wird nicht sochlechthin als Zweck, sondern zunehmend deutliocher
als Miglichkeit zur Selbstverwirklichung der Perstnlichkeit ver-
standen.

Nach dem sozlalen Status treten teilweise betriichtliche Unter-
schiede auf,

Tab, 63 Ziele, die im Berufsleben angestrebt werden
(Rangpliitze; entsprechend der statistisohen Mittelw

wertberechnung)

Leiter der Nomen= Werktéitige ohne kiinftige Leiter

klaturstrufe III Leitungsfunktion

1. selbsténdig arbei- aus Freude und Inter- fiir Uberwindung
ten und entschei~ esse an faohlichen von Miingeln
den Problemen arbeiten einsetzen

2. sich fir Uberwin~ sioh fir Uberwindung von Gesellschaft in
dung von Mingeln von Mingeln ein- mich gesetzte Er-
einsetzen setzen wartungen erfiillen

3+ zur Entwicklung im Kollektiv geach~ zur Entwicklung des
des Staates bel- tet sein Staates beitragen
tragen

4. aus Freudse und engen Kentakt zu Men-~ aus Preude und In-
Interesse an fach- schen haben, zu hel- teresse an fachlie
lichen Probleumen fern und unterstiiitzen chen Problemen
arbeiten arbeiten

5. von Gesellschaft selbstldindig arbeiten anderen mit gutem
in mibh gesetzte und entscheiden Beispiel voran-
Erwartungen erfiillen gehen

6. anderen nit gutem  zur Entwicklung des engen Kontakt mit
Beispiel voran- Staates beitragen Menschen haben,
gehen zu helfen und

unterstiitzen
7. zeigen, was ich zeigen, was ich im Kollektiv

leisten kann leisten kann geachtet sein
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Die Bewertung der Eigenschaften, Fhhigkeiten und Pexrtigkeiten
des jeweils vorgesetzten Leiters duxoch die von una erfaBten
Teilgruppen ermogliocht in bestimmtem Umfang, Rilckschliisse auf
die eigenen Vorstellungen von Leitungstétigkelt zu ziehen. Da-
mit wird eine kritische Auseinandersetzung mit dem Leitwrvere
halten und eine eventuelle Identifikation erreicht.

Die Analyse der Leitertitigkeit weist Wege zur Erhthung der
Leiatungsbereitschaft, der Aktivitgt und des Schipfertums der
Leitere Mit ihrer Hilfe kinnen direkt oder indirekt die unmit-
telbaren und mittelbaren Voraussetzungen der ILeiter zur lieigte-
rung der hohen und steigenden gesellachaftlichen Anforderungen
entwigkelt werdenes In der Untersuchung wurden 26 Indikatoren
vorgegehen, die den jeweils vorgeasetzten Leiter charakterisie=
ren und von den Hochachulkadern bewertet werden sollien. Sie ume
fassen ein weites Feld des leiterverhaltens von politischeideo=
lozischen Anforderungen, iliber fachliches Ktnnen und charakter=-
lich~moralisches Verhalten bis zu geistigekulturellen Anforde=
rungen (vgl. Tabelle 3 im Anhang).

Die von uns differenziert betrachteten Gruppen geben einheite
lick an 1, Stelle an, daB ihre vorgesetzten Leiter konsequent
die Politik der SED vertretene. Ein Ausweis dessen, welche Be=-
deutung die Hochschulkadey (ob selbsat Leiter oder nicht) der
politiachen PFlhrungstdtigkeit und Heltung des Leiters beimessen.
Zugleich wird sichtbar, dafl die Kaderpolitik entacheidend von
diesem wesentlichen Aspekt geprHgt ist. Die meisten Leiter ere
léutern lebendig und schBpferisch die Beschliisse und Ereignisse
der Partel vor den Kollegen und entwickeln dadurch bei ihnen
politische Aufgeschlossenheit und vor allem Einsicht und Vere
gtdndnis flir die Notwendigkeit hoher Leistungen.

Sehr hoch schitzen die einzelnen Teilgruppen, bis auf die kiinftie-
gen Leiter und die Leiter der Nomenklaturstufe I1I, die fachli=
chen Péhigkeiten ihrer vorgesetzten Leiter ein. Fachliches
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Ktnnen und politisches Wirken stehen im unmittelbaren Zusammen=-
hang in der Weise, daf die fachliche THtigkeit nur zu besténdi-
gem Erfolg fiihren kann, wenn sie auf die Erfilllung dex progno=-
stischen Aufgaben der gesellaschaftlichen Entwicklung orientiert.
Entacheidend ist, daB der lLeiter sein Wissen und seine Fihige
keiten nutzt, um Initiative, Schbpferkraft und Aktivitdt des

gesamten Kollektivs zu wecken,

Die Untersuchungen weigsen desweiteren nach, daf sich die vorge=
getzten Leiter der Hochschulkader in hohem MaSe fiir htchste Lei=-
stungen ihrexr Mitarbelter einsetzen. Daran haben alle Leiter ein
besonderes Interegse, um eine erfolgreiche Arbeit des gesamten
Kollektivs zu gewdhrleisten. AuBerdem wird ihnen ein starkes
Interesse flir die Belange des gesamten Betriebes bzw, der Eine
richtung bescheinigt. Etwaiges Ressortdenken wird somit deut=
lich zum Nutzen der Entwicklung der gesamten Volkswirtsehaft
tiberwundens

Weniger stark treffen folgende Eigenschaften auf die vorgesetze
ten Leiter zu, wie Tabelle 7 verdeutlicht:

Iabe 7t Die Arbeit meines unmittelbaren Leiters ist durch
- Polgendes charakterisiert:
Pogition 1 + 2 = das trifft sehr stark zu
Pogition 5 + & = das trifft gar nicht zu
(Angaben in %)

Leiter Kinftige Werktdtige ohne
Nome III Leiter Leitungsfunktion

142 o6 142 546  1+2 546

igt Dbereit, sich Kritik

der iitarbeiter zu 4 -
gtellen und aus ihr 17/23 46/23 13/37

zZu lernen

lobt regelmiéflis erfolge - .
reich arbeitende Lite 29 /25 38 /16 16/28
arbeiter

delegiert Verantwortung 36/25 23/47 40/20
auf geine HMitarbeiter

arveiltet nach lange 41/22 38/16 - 34/27
fristiger Konzeption
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Zundchat fHllt Insbesondere bel den ersten beiden Indikatoren
die Stellungnahme der kiinftigen Leiter auf, die ihren vorge=
setzten Leltern auBerordentlich oft beacheinigen, sich der Krie
tik der Mitarbeiter zu stellen und erfolgreich arbeitende Mite
arbeiter zu lobene. Es wird deutlich, daB die kiinftigen Leiter
geschitzte Partner ihres Vorgesetzten sind, daB ihre Kritik ge=
fragt iste. '

Eine unterschiedliche Einschétzung treffen die Werktdtigen, die
keine Leitungsfunktion bekleiden, Sie bescheinigen ihren vorge=
getzten Leitern zu etwa einem Drittel weder Kritik noch Lobe
Ein Zeichen, daf Hochachulkader ohne Leitungsfunktion ue. Ue wee
niger ALfufmerksamkeit bel den Leitern findene. Lob und Tadel sind
aber gerade fiir die Stimulierung hoher .srbeitsleigtungen eine
eminent wichtige Sache, die insbesondere Nichtleiter noch hBufie
ger benbtigen als Leiter, weil sie sich erstens oft weniger gut
einschétzen ktnnen wnd zweitens chnehin liber geringere Informae
tionen verfligen. .

Positiv ist zu bewerten, dall die Mehrheit der jungen Angehtrigen
der Intelligenz ihrem vorgesetzten Leiter bescheinigt, dafl er
wenig auf sein persvnliches Fortkommen bedacht iste Dennoch bve=
jahen ilwmmerhin noch etwa ein Drittel der Werktdiigen ohne ILeie
tungafunktion und etwa ein Viertel der anderen Tellgruppen bei
ihrem vorgesetzten Leiter gewisses Karrieredenken,

Insgesamt zeigl sich ein positives Bild der Leitereigenschaften,
insbesondere, was die politischen und fachlichen Kenntnisse der
Leiter betrifft, die wichtige Voraussetzungen fiir die Vorbilide

wirkung des unmititelbargvorgesetzten Leiters schafft,

Die Komplisiertheit und das qualitativ neue Niveau in der Ente
wicklung des Leltungssystems, der zunehmende Umfang der Begice
hungen zwischen den Ebenen des Leitungssystems bzw, auf jeder
dieger Ebenen und die zunehmende Bedeutung eineyr abgestimmten
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und proportionalen Arbeit aller Leltungasglieder erhthen die
Rolle der Leitere Das verlangt eine langfristige und kontinue
ierliche Kaderarbeit in den Betrieben und Kombinaten, um Leitmr
zu profilieren, die ddesen neuen und hoheren Anapriichen genligene.
Unter diesem Aspekt sind die Griinde und Motive wichiig, die
Hochschulkadey veranlassen, eine Leitungsfunktion zu ilibernehe

mnens

Griinde und Motive filr die Aufnahme einer Leitungstitigkelt -
Rangfolge nach dem hichsten prozentualen Anteils

1. Die Ubernahme der Leitungsfunktion ergab sich objektiv aus
der Aufgabe bzw,. der Qualifikations

2e Sie resultierte aug Ehrgeiz und dem Streben nach htheren
Anforderungen und uehr Bntscheildungsxompetenzels

3, aus Interesse an .anleltung, ~rveit mit den Menschen,

44 aus der ideologischen Haltung heraus,

5« aufgrund unbesetzter Planstells oder aus Personalmangsl,

be em entsprach der Leistung,

{+ begserer Vercieast,

He sozialer Aufatiege

Die h8ufigste Ursache zur Aufnahme einer Leiltungsfunktion ergab
gich aug der zu ltsenden iufgabe und der Qualifiicatiane Entschelw
dende Griinde, Leiter zu werden, liegen desweiteren in dem Stre=
hen nach atherer fntascheldungskonmpetenz, die meilst mit groberen
Handlungsspielraum verbunden ist, aber auch aus der Miglichkelt
heraus, nit Menschuen zu arbeiten und sie anzuleiten, Deahalb
spiell der irheltginhalt des Leiters, die Zufriedenheit ait der
Tatigkeit eine ganz entgcheidende Rollee. Weniger ist Personale
mangel eine Ursache fiir die Ubernahme einer Funktion, was auf
2ine recht gute und langfristige Xaderarbeit verweilste

Wie schon durch andere Untersuchungen belegt, spielen der hihere

[}

Verdienst oder die sozialen Aufstiegschancen die geringste Rolle
vel der Ausfiihrung einer Leitungsfunktion, eine dem Sozialismus
eigene pogitive Erscheinunge

Sowohl die Grinde und Motive, die Hochaohulkader veranlasgen,
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eine Leitunggfunktion zu Ubernehmen, als auch die Dauer der Auge
einandersetzung mit dem neuen Aufgabengebilet stehen in engem
Zusammenhang mit dem Wunsch nach weiterer Leitungstdtigkeit.

Tabe 83 Wurden Sie sich heute wieder fiir eine Leitungsfunktion
entacheiden?
(Angaben in %)
Ja, fir Ja, fiur andere Ja, aber auf
ietzlze i beane nied e
Cegami 43 6 7
Leiter Nom, III 38 | 5 11
Leiter Nome IV 51 5 4
Staabgmitarbeiter 37 12 4

Ja, aber nur Ja, Funktion und

auf hbh:orer Fbene zweltrangiges nein
Gegamt 5 25 14
Leiter Nome III 7 28 1
Leiter Nome IV 4 23 13
Stabsmitarbeiter 8 27 12

Insgesamt zeigt sich elne sehr positive Zustimmung der Leiter in
der Frage einer erneuten Uhernahme elner Punkitione Vier PFinftel
der jurngen Hochschulkader wirden sich wieder filr eine Leltungse=
funktion eatscheldens Nur 14 % lehren eine solche Enischeidung
heutz abe Das zeugt von einer hohen Zufriedenheit mit dem Inhelt
und den aufgaben der Leiter, mit den vielfdltigen Anforderungen
an eine solche Tdtigkeit.

Die Leiter der Nomenklaturstufe III HuBern ein etwas geringeres
Interesse als die anderen Tellgruppen, wieder die jetzice Tat ige
keit aufzunehmen, Interessant igt festzustellen, da3 ihnen auch
am h&ufigsten die Funktion und die Ebene der Leitungsaufgabe
sexunddr iste Leiter hbherer Nomenklaturstufen haben sich auf
ihre Tétigkeit und sicher auch auf ihwen sozialen Status einge=



VD - ZIJ - 19/86
Blatt 27/ 2. Ausf.

gtellt und gind demzufolge weniger bereit, das wieder aufzue
geben,

Diejenigen Hochschulkader, welche aus persidnlichem Ehrgeiz Lele
ter geworden gsind, bejahen (versténdlicherweise!) am hiufigaten
ihre jetzige Funktion, und Leiter, die aus Interesse heraus eine
Leitungstdgfigkeit ausiiben, streben am meisten nach Punktionen
auf htheren Ebenen,

Junge Hoohschulkader, deren Punktion gich "einfach ao ergeben
nhat", lehnen am hdufigsten von allen Leitern eine erneute THtig-
keit als Leiter ab. Dags igt sehr stark der Augeilnandersetzung
mit dieser Aufgabe und der Vorbereitung darauf geschuldete
Abgolventen, die gehr kurz nach Studienende Leiter geworden sind,
gulern stirkere Bedenken flir eine erneute Leitungsfunktione

Dag ist allerdings ein aspeki, der nacn eiwas léngerer THdtigkeit
der Leiter ofter zu bemerken ist, weil Grenzen der Aufgaben bee
wuBt werden oder Uberlastungen mehr Probleme schaffen.

Insgesamt ist jedoch die Zufriedenheit mit der Leitungsiunktion
wegentlich hbher ausgeprigt als die Ungufriedenheit. Dags ist
eine ganz wegdentliclie Voraussetzung flir die Erhthung der Leie-
stungskraft der Betriebe und letztendlich der Volkswirtschaft,
indem Freude und Befriedigung in aer Leitungstidtigkeit vorherr-
schene

Leiter zu sein ist eine Berufung, die besondere Ausbildung,
Fahiglkeiten und spezielle Fertigkeiten abverlangt, um die ilkn
tUbertragenen Aufgaben erfiillen zu kbnnen. Dennoch wird keinen
Leiter eine Stellung auf Lebenszeit garantiert, neue Anforderune
gen, die die Gesellschaft stellt, sind Gradmesser der Bewdhrung
Junger Leiter in der gesellschaftlichen Praxis.
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Iabelle 13 ginsohﬂtz dee subjektiven Leilstungavermiigens im
inblick :ﬂg des objektiv Geforderte

Rangfolge nach Leiter der Nomenklaturstufe III
(x-Werte eines 6stufigen Antwortmodells,
1 = sehr stark ... 6 = sehr sohwaoh/gar nicht)

Anforderungen an die Arbeitstitigkeit

wexrden in dey kann ioh erfil-
Arbeit verlangt len
Itr.Nom ohne Ltr.Nome ohne
i IIL Fects
1. Arbeitabesprechung.
leiten 1,58 4,46 1,68 2,60
2, fachlichen Stande
punkt behaupten 1,85 2,32 1,77 1,99
3+ schbpferiach denken 2,07 2,48 1,78 2,32
4, Arbeltmablauf
organisieren 1,60 1,90 1,82 1,75
5 fachliches Wissen
gelbsthindis vere 2,45 2,47 1,82 2,10
tiefen
e politischen Stand- a AL
punkt behaupten 2,17 3,40 1,88 2,33
7« schnell und sicher _
entshheiden 1,67 2,91 1,97 2,70
8. mein Wigsen anderen
weltervermittsls 2,45 2,76 2,00 2,13

9, Vorschliizge rnur Ff=
fektivitét im Bee 2,42 3,95 2,05 2,94
triebh ausarbveiten

10. aktuelle Ereignisse

interpretieren 2,29 3,67 2,12 2,68
11. Konflikte unter Axre
beitskollegen losen 2,08 4,10 2,20 2,37
12, andere in Erfiillung
gesellsch, aufgaben 2,07 2,48 2,23 2,71
einveziehen
13, meine Arbeit lang~ 2,38 2,79 2,32 2,23
fristig planen
14. andere politisch 2,37 4,14 2,53 2,96

iilberzeugen
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Tabelle 2¢ Belastend in der Arbeitstiitigkeit empfundene Bedin-
gungen in der 6. und 8, Untersuchungsetappe; Rangfol-

ittelwert-

angaben: 1 sehr stark ... 6 sehr schwach/gar nioht)
Mich belastet in Leiter III Nichte weibliche wminnliche
meiner Arbeits~ leitex Leiter Leiterx
Mangel an Preizeit 3,28/3,79 3,34/3,66 3,48/3,92 3,52/3,84
Umfang dey Are
b.it.aut&ab.ﬂ 3. 34/5’41 4|36/5'54 4’06/5.46 3'73/5'46
Fehlen von wicht. ;
mater. Voraussetz. 3,43/3,88 3,79/3,72 4,45/4,42 3,73/3,46
Miéingel in Arb.orge. 3,44/4,47 3,84/4,41 3,45/4,67 3,62/4,39
wenlg Zeit fiir
wigs.~schipf.Arb,. 3,48/ x 4,22/ x 4,42/ x 3,82/ x
wenig Gelegenhe.
eig. Ideen 3,52/ x 4,28/ x 4,16/ x 3,80/ x
mangelnde Uberein=
stimmung fachl. 4,05/3,57 4,40/3,28 4,29/3,08 4,02/4,23
Ausbe 4+ irbe.geb.
wenig wiss. Aus=- 4,08/ x 4,39/ x 4,35/ x 4,18/ x
tausch mit Koll.
Umfang gesellsch. 4,08/4,19 4,70/4,76 4,45/4,75 4,24/4,48
Arbeilt
geist. Anford, 4,23/4,29 4,90/4,48 4,84/4,58 4,71/4,61
der Arbeit
Kenntnigliiocken auf 4,30/4,09 3,67/3,95 3,65/3,92 4,02/4,23
faohl. Gebiet
verhaltnis zum 4’36/4188 4’69/4.91 4'48/4’72 4'49/4,54
unmitteldb, Leiter
zu wenlg soziale 4,49/4,45 4,32/4,50 4,68/4,75 4,72/4,61
Kontakte Freigeit
Gesundheitszustand 4,51/5,14 4,81/5,36 5,13/5,25 4,77/5,25
finanz. Lage 4,57/4,31 4,76/4,86 5,26/4,63 4,86/4,58
persdnl. berufl.
P.rﬂpﬂktive 4.61/3. 53 4.15/3.69 4,45/3.99 4’50/3,84
nenlg Mbgl. melbste 4 g2/ x 4,79/ x 4,77/ x 4,86/ x
zwischenmenschl.Bez. 4,77/4,90 4,85/4,83 4,71/4,75 4,84/5,00
wenig Inform. iiber 4,84/ x 4,58/ x 4,55/ x 4,89/ x
Folgen d.Arb.ergebn.
Wohnverhiéltnisse 4,98/3,90 4,80/3,81 5,00/3,86 5,03/3,84
Stérung u.Erschwer- 5,11/4,10 4,45/4,10 4,29/3,08 4,33/3,62
nisse d. Axrb,
schlechte Publ.mbgle. 5,15/ x 5,08/ x 5,77/ x 5,14/ x
Liebesbeziehungen 5,05/5,31 4,97/5,24 5,23/5,38 5,07/5,20

x Diese Fragen wurden in der SIS 5 nicht gestellt.
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Tabglle }g‘zéggnaohatten und Verhaltensweisen des unmittelbaren
 ers
X eines 6stufigen Antwortmodells mit
1 = das trifft sehr stark zu ..o 6 gar nicht

Gesamt Nicht= kﬂgftigo Leiter minn.
o " leiter Leiter  Nom.III I

berdit regelmiig :
mit seinen MA 2,95 3,22 3,00 2,75% 2,78 3,16

analysiert kri-

vertritt kritisch .
gegeniiber seinen 2,91 3,24 3,08 2,74 2,68 3,23
Vorgesetzten

arbeitet naoh
langfr. Konz. 3,22 3938 3,08 3,22 3012 3'52

lobt regelmifiig 3,62 3,82 2,92 3,53 3,48 4,13
kritisiert regel-

miBig 3,12 3,43 3,31 2,59 2,91 3,48
gibt Hinweise u,

Anregungen - 2,89 3,05 2,54 2,88 2,81 3,03
frdert Disk,

fachl. Probl. 3,01 3,30 2,69 2,85 2,85 3,23
hat umfangr.Pache- 4
kenntnisse 2,26 2,44 2,62 2,25 2,21 1,94

ist MA Vorbild in
Leistungsbereitwh, 249 2,78 2,46 2,19 2,31 2,68

durch bessere Are. 5 76 3,90 2,62 2,53 2,57 2,94

i g
welst ohne Dis= 3,76 3,64 4,00 3,61 3,81 3,74

delagoVeran‘tw. 3’11 ] 3|04 4.15 3. 32 3.07 3919

filr Belange des '
Betr. einsetzen 2,40 3,03 2,31 2,02 2,17 2,06

auf perstnl, Port~ 5 79 3,49 4,00 3,71 3,75 3,3

stellt sioch Kri- 3,73 3,99 3,15 3,73 3,04 3,71
tik der HMA

= Portsetzung s, Ble 31 =
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1brt:etzvagabelle 3

Gesamt Nichte kiinftige §eit§§ mirmle weibl,
o

ggfg*&iﬁé:nf“” 2,71 2,90 2,38 2,83 2,68 2,37

get Risiko ein 3,01 3,44 3,36 2,75 2,77 3,19

i LR L L

kann zuhdren 2,72 2,75 2,7 2,73 2,69 2,90

fordeyt Weitere=
bildung MA 2,77 3,14 2,43 2,69 2,60 2,94

3’2’:“’%:‘%;‘;* Follti 2,00 2,37 1,71 1,73 1,90 1,84

ﬁ‘ﬁnétf"é‘iﬁ"ﬂi‘ei’ 2,35 2,61 2,36 1,86 2,17 2,74

nat gelst.-kulte 2,73 2,62 2,64 2,96 2,74 3,03

entschelidet 2,90 2,70 2,86 2,83 2,95 3,03
vieles allein

infoymiert regel- 2,77 3,05 2,36 2,71 2,62 3,13
mEBig und ause
reichend

MA = Mitarbeiter



