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1o PBinstellung zur THtigkeit

Die Einstellungen zum Beruf und vor allem an die ausgeliibte
Tdtigkeit nehmen zentrale Positionen im Einstellungseystem

der Persbnlichkeit ein, Nahezu alle Aspekte des Verhaltens
werden davon beeinfluBt. Selbst der Krankenstand und derall-
gemeine Gesundheitszustand werden von derEinstellung zur T#-
tigkeit beeinfluBt (hohe Arbeitszufriedenheit 1§Bt'Ubrigens i
auch giinstige Prognosen fiir ein hohes Lebensalter zu). Inso- i
fern ist eine interessante, sinnerfiillte THtigkeit, mit derk )
der einzelne Werktdtige sich identifizieren kann, die ihn be- H:i'
friedigt und optimal fordert, ein humanistisches Grundanliegen
der sozialistischen Gesellschaft.

Im Mittelidentifizieren sich etwa zwel Drittel der Absolven-
ten mit ihrer Tatigkeit.

Dgbel gibt es aber zwischen den einzelnen Thtigkeitsbereichen,
Betrieben und Kombinaten zum Teil grBBere Unterschiede.

Nur etwa 10 % filhlen sich mit ihrer Tétigkeit wenig verbunden.
Mit zunehmendem Alter nimmt dabei die THtigkeitsverbundenheit
zu, Von den 45~ bis 50jéhrigen identifiziert sich etwa ein
Drittel uneingeechrﬁnkf mit der THtigkeit, Von den 22« bisg:.
25jdhrigen dagegen nur ein Fiinftel., Erst mit Annﬁheruhg an das
Rentenalter nimmt die THtigkeitsverbundenheit wieder ab.

Die schwiichere Identifikation mit der Tétigkeit bei den jiinge=-_
ren Hoch- und Fachschulkadern hat u, a. folgende Ursachenz

- Die ﬁbertragene Verantwortung ist geringer (das betrifft nicht
nur Leitungsfunktionen,sondern auch die Aufgabenverteilung
innerhaldb der Kollektive und solche Funktionen wie Reisekader;
viele solcher Aufgaben werden oft erst mit 30 oder 35 Jahren
{ibertragen),

- Es bestehen noch zum Teil iiberhthte Erwartungen (Ideale), die /
" bei den Alteren abgebaut wurden, Die Jlingeren sind oft an=- -
spruchsvoller.

- Vor allem die jlingeren Frauen sind durch Kleinkinder viel stir-
ker belastet als Hltere, Das wirkt sich auch auf den Erfolg
in der Arbeit und damit verbunden die Einstellung zur THtig-
keit aus.
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~ Bestimmte Erwartungshaltungen in den Betrieben tragen ebenso
wie die Gewbhnung an langjdhrige gute Arbeit dazu bei, daB
die #Hlteren Hoch~ und Pachschulkader im Verh#ltnie zu lhrer
Leitung zu gut beurteilt werden,

-~ Die jlingeren haben andere soziale Erfahrungen als die &lteren,
verschiedene Motive, die eindeutig die Verbundenheit mtt der
THtigkeit fordern, sind beimgggﬂggpgeren schwicher ausgeprégt

3;.L(Uberdurchschnittliches leisten, anderen mit gutem Beispiel

LJvorangehen, sich zur U'berwindung von Méngeln einsetzen u. Bede”

:{iﬂier kommt es vor allem darauf an, in der ideologischen Arbeit’
auf die Herausbildung eines hohen Anspruchs an die eigene Ar-
beit und auf die Herausbildung einer aktiven Haltung zur Ge-
sellschaft zu achten, Die Jingeren Hoch-~ und Pachschulkader
sehen zwar bestimmte Reserven und Méngel schiirfer als die Hl-
teren, entwickeln aber zu wenig Initiative, diese zu besei~

en, wenn das nicht ausdriicklich verlangt wird.

~

//ﬁilgemein wird die Tatigkeltsverbundenheit der jingeren Hoch~ und
Fachschulkader durch folgende Faktoren gefBirdert::

- ﬁbertragene Verantwortung (Leitungsfunktionen, Spielraum fiir
eigene Entscheidungen, hoher Grad selbstiindiger Arbeit m¥glich)

- schpferische Arbeit, die es zuldBt, eigene Ideen zu entwickeln
und zu verfolgen ' '

- anspruchsvolle Aufgaben, die dem vorhandenen Lef%ungsvermﬁgen
entsprechen und es gestatten, dieses systematisch zu erweitern

- hohes sozialeis Ansehen der THtigkeit im Betrieb und darilber
hinaus, Im Mittel sagen etwa 40 %, daB ihre THtigkeit im Bastrieb .
hohes Ansehen besitzt, etwa ein Viertel bescheinigt ihr nur ge=-
ringes Ansehen, Aktionen, bel denen Hoch- und Pachschulkader
in der Produktion aushelfen miisgen oder anderweitig mit Aufga-

ben beschiéftigt werden, die nicht dem eigentlichen Tdtigkeitspro-~

fil entsprechen, werden als Ausdruck einer geringeren Werteschidt-~
zungder eigenen THtigkelt empfunden,
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- regelmdBige Information iiber die Qualit#t der Resultate der
THtigkeit, die Hinwelse auf kilnftige Schwerpunkte einschlieBt,
Pauschale Bewertungen, die nicht auf die SachspeZifik eingehen,
nutzen allerdings nur wenig.

Motivation: Am giinstigsten entwickeln sich Absolventen, dig'aus
Freude und Interesse am Fach arbeiten, danach strebsn, einen
éigeneﬁ'Beitrag zur Entwicklung der DDR zu leisten, ein weithin
geachteter Fachmann zu werden, sich bei der Uberwindung von Min-
geln' zu engagleren und einen Beitrag zur Bntwicklung ihres Fach-
gebletes zu leisten. Dagegen beeinfluBt das Streben, so zu ar-
beiten, daB Freizeit und Familie nicht leiden, die Verbundenheit mi-
der Tdtigkeit negativ, IR

Die einzelnen Motive wirken vor allem dann positiv auf die Ein-
stellung zur THtigkeit, wenn diese die beste Migiichkeit zur
Motivbefriedigung iste Das_hﬁngt nicht nur von denfobjektiven Be~-
dingungen ab, sondern auch von eventuell vorhandenen Alternatie
ven, SchlieBlich haben gerade Hochschulkader auch selbst Einflus
auf die geatellten Antorderungen und die Tatigkeitsbedingungen. '
Erwihnt seien hier nur die MSglichkeiten,im Rahmen der soziali-
stischen Demokratie Leitungsentscheidungen zu beeinflussen und
der eigene Verantwortungsspielraum, den viele Hochschulabsolven=
ten auch dann haben, wenn sie kelne Leltungsfunktion ausiiben,

DPie Motivation wirkt damit auch indirekt; Uber die motivations-
abhiingige Gestaltung der Thtigkeitsanforderungen und Bedingungen
werden die Mtglichkeiten zur Hbtivbetriedigung veridndert, Das

mud nicht immer eine Verbesserung oinschlieﬁen3 .gaondern kann zu
ungﬁnstigeren Bedingungen filhren (z. B, bei ungenﬁgender Einsicht
in betriebliche Zusammenhinge und Funktionsmechanismen), Allge-
mein zeigt sich, daB die Motive die Einstellung zur Tatigkeit

iqﬁ, Die Motive beeirnflussen schliefllich auch die Wahrnehmung
“Eﬁd’Bewertung dexr Tdtigkeitsanforderungen und Bedingungen,

Es wirken nicht nur die Bedingungen, die aktuell vorhanden sind,
gsondern auch die kiinftig erwarteten. Das soll ein Vergleich von
Hochschulabsolventen, die sich darauf vorbereiten, in den nHch-
sten Jahren elne Leitungafunktion zu dibernehmen; mit Hochschul~
absolventen. die solehe Punktion anstreben, verdeutlichen (veide
Gruppen i{iben aktuell keine Leitungsfunktionen aus und arbeiten
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unter vergleichbaren Bedingungen in der Industrie): Flir die
kiinftigen lLeiter haben folgende Motive gritBeren EinfluB auf

die T&tigkeitsverbundenheit: einen eigenstéindigen Beitrag zur
Entwicklung des Fachgebletes leisten, ein weithin geachteter
Fachmann werden, aus Freude und Interesse am Fach arbeiten,
und. - im negativen Sinne ~ nur so zu arbeiten, daB Preizeit

und Familie nicht darunter leiden, Bei denen, die voraussicht~
lich auch in fernerer Zukunft keine Leitungsfunktion ausiiben,
wirken dagegen stirker: snderen mit gutem Beispiel vorangehen,
im Kollektiv geachtet sein., Die Entwicklung der THtigkeltsver-
bundenheit wird bei diesen Absolventen durch folgende Motive
negatliv beeinfluBt: ein welthin geachteter Fachmann zu werden
und eine hohe soziale Position einnehmen,

Flir beide Gruppen gleichermaBen bedeutsam sinds zur Entwicklung
der DDR beitragen und sich zur Uberwindung von IBingeln einset=
zen, Bel denjenigen, die auch in ferner Zukunft keine Leitungs-
funktion susiiben, wird dle THtlgkeitsverbundenheit vor sllem
durch Tﬁtigkeitéziele, die auf die Integration ins Kollektiv,
das Ansehen bei den Kollegen und Verbesssrung der aktuellen TH-
tigkeitsanforderungen gerichtet sind, glinstig beeinfluBt, Bel
den kilnftigen lLeitern sind dies dagegen Ziele, dle auf das 4n-
sehen iiber das Arbeitskollektiv hinaus, auf den Erhalt neuer,
interessanterer Aufgaben und die Beseltigung aktuell wirkender
MHngel gerichtet sind,

Der Wert der politisch orientierten Motive besteht in ﬁiesem 
Zusammenhang darin, daB sie die Tdtigkeitsverbundenheit weit~
gehend unabhiingig von der konkreten beruflichen Entwicklung posi=-
tiv beeinflussen. . ‘

GroBen EinfluB auf die Entwicklung der THtigkeiisverbundenheit |
hat auch die soziale Atmosphiire. Besonders wichtig sind, daB

gum unmittelbaren Leiter ein gutes, von Offenheit und gegensei=
tigem Vertrauen geprigtes Verhdltnis besteht, sowie daB mit den
Kollegen der Betriebsleitung offen liber Méngel gesprochen wer-
den kann, die die Erfiillung der Arbeitsaufgaben beelntréichtigen,
Wichtig ist, dal die Absolventen das Betrsben ihrer Vorgesetzten
gpliren, ikingel zu {iberwinden, dafilr zu sorgen, dal sie kiinftig
nicht mehr auftreten und berechtigte Kritik in ihrer Arbeit zu
beriicksichtigen, Bei der Entwicklung einer solchen Atmosphiire
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haben vor allem die gesellschaftlichen Organisationen im Be-
trieb eine hohe Verantwortung. Negativ wirkt eine Atmosphiire

im Arbeitskollektiv, die von Neid und stdndigen Streitereien
gepriigt ist. Herrscht im Arbeltskollektiv eine einigermaBen
gesunde Atmosph&re, trdgt umgekehrt eine hohe Tﬂtigkeitsver- v
bundenheit zu einer besseren Integration ins Kollektiv bei :
Atmosphéire im Arbeitskollektiv und Tﬁtigkeitsverbundenheit
stimulieren sich wechselselitig. Am badeutsamsten ist dabel,

daBl die Tﬁtigkeitsverbundenheit dag Verantwortungsgefiihl fir
die Ieistungen der Kollegen glinstig beeinfluBt,

Von den allgemeinen Fahigkeiten begiinstigen vor allem Kommu-
nikationafahigkeiten eine positive Entwicklung der Tdtigkeits-
verbundenheit, Fachspezifisehe Pédhigkeiten konnten bisher lei-
der nicht mit erfaldt werden.

-StBrungen und Erschwernisse bei der Arbeit hemmen die Entwick—
lung einer positiven Einstellung gur T&tigkeit. Die Art und .
Weise, wie solche widrigen Bedingungen psychisch erlebt und ver-
arbéitet werden, hﬁngt aber umgekehrt entscheidend von derEin-
stellung gur THtigkeit ab: THtigkeltsverbundene werden unter
vergleichbaren Bedingungen viel weniger von Stﬁrungen und Er-
schwernissen belastet, so daB solche Badingungen in gewissen
Grenzen gut kompensiert werden ktnnen, wenn die anderen Pak-
toren sine positive Haltung zur Tdtigkeit begﬁnstigen. Auf dem
Hintergrund eines fachgerechten Einsatzes stimuliert auch die
Berufaverbundenheit die Herausbildung einer positiven Einstel-
lung zur Tdtigkeit. Eine Riickwirkung der Einstellung zur TH--
tigkeit auf die zum Beruf ist dagegen kaum nachweisbar.
Immerhin bestatigen die Ergebnisse, daB die berufsethische
Erziehung im Studium groBe. Bedeutung fur die Haltung der Absol~
venten zu ihrer T&tigkeit hat.

Gesundheitliche Probleme fuhren zu einer Hegativierung der Ein-
stellung zur Tditigkeit, wenn dadurch die Leistungsfihigkeit be-~
eintréichtigt wird (und demit die MSglichkeiten filr eine Motiv-
befriedigung geringer werden) oder wenn die Tdtigkeit von den
Betroffenen als Ursache der Probleme angesehen wird. |
Ein hohes Anspruchsniveau, daB zu einer gewissen Unzufriedenheit
mit der erreichten Leistung filhrt und den Betroffenen dazu an=
regt, bei sich selbst nach reserven fir die Erhbhung der Leistung
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und des Erfolges in der Tétigkelt insgesamt zu suchen, stimu-
liert ebenfalls die Entwicklung einer positiven Haltung zur
Tétigkeit. - :

Eine positive Einstellung zum Betrieb fihrt nichtautomatisch

zu hoher Thtigkeitsverbundenheit wihrend umgekehrt ein posi-
tives Verhdltnis zur Tdtigkeit auch die Entwicklung einer posi-
tiven Haltung zum Betriebd begﬁnstigt.

Zggggpenfassend ld8t sich smagen, dafl die Entwicklung der THtig-
keitsverbundenheit in sehr starkem MaBe von der Motivation ab-
héingt und davon, wie aktlv sich die Absolventen mit den vorge-
fundenen Tétigkeitsanforderungen und -bedingungen auseinander-
setzen, In diesem Sinne gilt der Herausbildung einer aktiven
Haltung zur gesellschaftlichen ggoﬂes Augenmerk, In der THtig~
keit Befriedigung finden vor allem Absolventen, die sich flr '
/ die Titigkeitsanforderungen und Bedingungen<mi$xaran£ﬂgth;ch |
fuhlen und siech entsprechend bei deren Gestaltung engaglieren,
Unbefriedigt bleiben die Absolventen, die darauf warten, daB
ihnen irgendjemand eine ideale THtigkeit prédsentiert, N

2, Tﬁtigkeitsziele

Die Ziele, die die Absolventen mit ihrer Tétigkeit verfolgen,
beeinflussen entscheidend ihr Engagement und ihre Leistungen;
Die einzelnen Motive stimulieren H¥chstleistungen vor allem
dann, wenn Ieigtung der effektivste Weg ist, diese zu erreichen.
Die folgende Tabelle gibt zundchst einen allgemeinen Uberblick;
(Tabelle 1 siehe Blatt 8)

Diepe Tdtigkelitsziele filhren nieht automatisch unter allen Be=
dingungen zu hoher Leigtung, Sie orientieren die Absolventen
auf solche Aktivitdten, die eine optimale Befriedigung der vor-
handenen Motive und Ziele garahtieran. Allgemein ergeben sich
daraus zweli Herangehenaweisen zur Stelgerung der Leistungsbe-
reitschaft: '

1« Schaffung von Bedingungen undAnforderungen, die hohe Lei-
stungen zum besten Weg zur Motivbefriedigung werden lassen.
Entsprechend den am stdrksten ausgepragten Zielen bedeutet das
vor allem:
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Tabe 1 (Ergebnisse Robotron)

Rangfolge nach X gsehr stark stark ausgeprigt
Position % _ 1 2
im Kellektiv geachtet zu sein 30 ‘ 56
aus Freude und Interesase an )
fachl., Problemen zu arbelten 33 48

zur Entwicklung unseres Staa=

tes mit meinen Miglichkelten SR .
beizutragen <‘f§/> (f?i/)

miglichat engen Kontakt zu
Menschen haben, um sie zu une

teratiitzen und ihnen zu helfen 29 | 45

die von der Gesellschaft in i |

mich gegetzten Erwartungen /:\" =N
erfiillen (Eﬁ/- <E%i)

mich aktiv fiir die Uberwin-
dung von Hingeln in der Are-
veit einsusetsen ' 25 44

einen eigengtindigen Beitrag
af meinem Fachgebiet zu .
leisten 20 - 5G

mein Leben so einzurichten,

dafl der Beruf nicht suf Ko-

sten von Fraeizeit und Familie :
geht 25 37

anderen mit gutem Beigpiel
voranzugehen 1" B
- mbglichet viel Geld verdienen mo 44
{n fachlicher Hinsicht Uber- /
durchschnittliches leisten 6 - 32 !
“ein {iber den Betrieb hinaus
‘geachteter Pachmann zu werden T 29
bei meinen Leitern gut ange-
sehen zu sein ) 4 22

eine mtiglichst hohe soziale
Pomition einzunehmen ‘ 2 _ 15
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-~ Entwicklung einer sozial-emotionalen Atmosphédre im Kollektiv,
“die von Widrme getragen ist und dem einzelnen das Gefiihl der
Geborgenheit vermittelt, Entwicklung von leistungsstimulie-
. renden Normen im Kollektiv

- Auch die ideologische Haltung setzt gich nicht automatisch
in lLeistung um., Hier kommt es darauf an, von den politisch

- gefestigtsten vor allem hohe Leistungen zu fordern. Das hiingt

vor allem von der politischen Atmosphire im Betrieb und der Afé
beit der gesellschaftlichen Organisationen abd (FDJ, FDGB, SED).
Es- gilt die politische Haltung stérker am Engagement wahrend
der Arbeit zu messen und hohe Leistungen uneingeschrankt als
wichtigsten»Beitrag zZur. Sthrkung der DDR anzuerkennen., Gegen=-
wirtig werden in einer Reihe von Betrieben die politiach ge=

. festigtsten jungen Absolventen nicht selten mit gesellschaft-
lichen Aufgaben ﬂberlastét, und in den Versammlungen der gé-
sellschaftlichen Organisationen wird zuviel unverbindlich

~ {iber allgemeine politische Fragen, Uber organisatorische Pro-
bleme und die Absicherung einer Reihe von HBhepunkten und an-
deren gesellschaftlichen MaBnahmen gesprochen (Teilnahme an be-
stimmten Veranstaltungen, Kampfgruppen usw. ), die slltdgliche
"Berufsarbeit tritt demgegenﬁber in den Hintergrund. Damit wird
das groBe Leistungspotential das die Verbundenheit von vier
Fiinftel der Absolventen mit dem Sozialismus und der DDR bil-
det, gegenwirtig zu wenig genutzt.

- Delegierung von Verantwortung an die Absolventen. Schaffung
von Freirdumen,. in denen sie selbstédndig handeln und entschei-
den kinnen, Besondere Aufmerksamkeit gilt den Absolventen, di¢
Tétigkeiten ausfithren, die ein hohes MaB an Routinearbeit ent-
halten (z. B. Kontroll- und Uberwachungsarbeiten, Schichtlei-
ter in der. Produktion u, a.).Diese Kollegen sollten gezielt
in die Neuererarbeit einbezogen werden, wenn mdglich, sollte
ihre Arbeit so gestaltet werden, daB Zeit flir sch¥pferische
Tétigkeit bleibt, zu der sie konkrete Aufgaben erhalten milssena

- Einbeziehuné der Absolventen in Entscheidungen, die sie betref-
fen und auf Gebieten, auf denen sie spezialisiert gind, Ent-
wicklung der soziaiistischen Demokratie im Betriebs Getrof-
fene Entscheidungen miissen fiir die Kollegen sachlich einsich=-
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tig und begriindet gein, Das erfordert ausfihrliche Informa~
tion, |

Bei der Entwlicklung der sozialistischen Demokratie haben die.
geaellschaftlichen Organisationen eine grofle Verantwortunge.
Viele Absolventen haben nitht den Mut, ihre Kritiken und
Vorschlige offen auszusprechen, Sie miissen dazu aufgefordert
‘werden,

Gegenwidrtig sagen ca. 50 %, daB sie mit den Kollegen der Bee
triebsleitung offen liber Fehler und Mngel reden k¥nnen, die
die Erfiillung der beruflichen Aufgaben behindern. Immerhin
sagen ca. 10 % der Absolventen, daB berechtigte Kritik unter=
dritckt wird und 6 % sehen sich im Falle berechtigier Kritik
benachteiligt. Sehr viele Leiter reagieren auf berechtigte
Kritik mit Entschuldigungen (etwa jeder zweite), anstatt mit den
Kollegen zu beraten, wie das Kritisierte veréindert werden kann,
Das weist auf groBe Reserven bel der Entwicklung der soziglie
stischan Demokratie hin.

Méngel und Schwierigkeiten ldhmen die Leistungsbereitschaft
nur dann, wenn sie als unvermeidbar erscheinen, wenn die Abe
solventen sich als ihnen hilflos ausgeliefert empfinden,

Einsatz moralischer Stimuli zur Frderung von Jpltgenleistune
gen (ffentliche Anerkennung und Wiirdigung der Besten, stiirkere
Rutgung der hkbgliohkeit, auBergewbhnliche Spitzenleistungen

zu nutzen, um akademimche Grade zZu vergeben, Publikation der
Hesten in der Fachpresse und den Massenmedien u. a.), Wichtig
ist dabei, solche Stimuli konsequent nach dem leistungsprinzip
zu vergeben. Leistung wufl ohne Riicksicht auf die Person aner=
kannt werden, |

¥it materiellen Stimuli allein lHBt sich nur wenig erreichen,
So wichtig die Durchsetzung des leistungsprinzips bei der Ent~
lohnung auch ist, mehr Geld allein stimuliert die Leistunge=-
bereitachaft nur wenig, Finanzielle Probleme, Wohnungssorgen
u. 8e kinnen aber leistungsrelevanie Kotive blockieren und
leistungshemmende Bedingungen schaffen, Materielle Sicherstele
lung und poziale Sicherheit schaffen Freirdume fiir die Enifale
tung leistungsfrdernder Hotive, die dazu natiirlich vorhanden
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sein miissen. Das weist auf die Bedeutung entsprechender pHd. =
agogischer Bemithungen hin.

Die Potenzen, die in der‘Gestaltung leistungsférdernder Bedine
gungen enthalten sind, veranschaulichen auch die folgenden Er=-
gebnigae: ga. 60 % sagen, dad sie mehr leisten kdnnten, wenn

sie wollten. 08 0 # sagen, daB sie mehr lelsten ggrden, wenn
mehr gefordert wire und ebensoviele sehen sich in ihre:ﬁﬁg{gtung
durch eine schlechte Organisation behindert. Der grtBte Teil der
_ Absolventen schﬁpft also gegenwﬁrtig gsein Leistungsvermbgen nicht

suss

2. Zielstrebige Entwicklung von golchen Tatigkeitszielen. die
unter den gegebenen Bedingungen zu optimaler Leistungsbereit- ‘
schaft fithren, Dabei muB aber beachtet werden, daB sich die ein~
zelnen Motive bereits vor und wihrend des Studiums herausgebile
det haben und relativ stabil sind. Erfolge in der Erziehung im .
Betrieb sind daher nur im Ergebnis langfristiger geduldiger Ar.
beit zu erfeichen, Erziehung schafft in diesem Simne giinstige
Voraussetzungen fiur kiinftige Leistungen, sie tridgt wenig zur Er-
filllung sktueller Anforderungen bei., Es besteht daher die Gefahr,
daB bei einer vordergriindigen Orientierung auf aktuelle Aufgae
ben, beim Fehlen weitgreifender Leitungskonzeptionen, dle pHd~
agogische Arbeit nicht geniigend berilcksichtigt wird. Insgesamt
gilt es, vor ¢ allem folgende Tﬁtigkeitsziele athrker zu entwikw

ke;n
- fachlich Uberdarchschnittlichee zu leisten; PFiir ainen grofBsn
Teit‘ﬁﬁf”lbsolve ten ist das nur von geriggg;ﬁﬁgdantung. Ee’

herrscht eine starke Orientierung antm1ttelmﬁﬁigemdvor. Aus
dieser Haltung heraus sind viele Absolventen zwar bereit,

{ibertragene Auftrige zu erfﬁlleﬁ und alles zu tung was der [

leiter fordert, aber eben nicht mehr, Der Leiter tiberblickt. |
aber oft die Aufgaben seiner Mitarbelter gar nicht so genau, L
‘daB er klar entscheiden kann, ob diese sich an der Weltspitze Y

- =

| orientieren., Aus dieser Haltung heraus unterfordern sich viele
Absolventen selbst und bemithen sich auch wenig, ihre Kennt-
nisse und Fihigkeiten von sich aus systematisoh zu erweitern
(obwohl viele bei einem sehr hohen Niveau von Grundlagenkennte

il
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nissen nicht ilber geniigend aufgabenspezifische -Kenntnisse
verfligen und es vielen schwerfillt, das Gelernte anzuwenden).
Ursachen fiilr das insgesamt geringe Anspruchsniveau liegen une
ter anderem in foI”fhden Faktoren des btudiums:

. nach wie vor starke Orientierung auf Durchschnittanoten

o viele Lehrkréfte erkennen zu wenig auBerordentliche Lei~
stungen auf einem Gebiet als Kenntnis-bzw, Fihigkeitsnache
weis an und sind noch zu wenig bereit, entsprechende lei-
stungskontrollen oder auch den Besuch der Lehrveranstaltun-
gen zu erlasseng

o cigene Initiative der Studenten, die iiber den Lehrplan hin-
auggeht, wird viel zu wenig anerkannt und gewurdlgt, eher
bestraft, wenn dafiir an anderen Féchern Abstriche gemacht
werden, Beststudent wird nicht, wer als Student bereits her~
vorragende wissenschaftliche Ergebnisse erzielt hat, sondern
wer alles Eingen hat; beides ist oft nicht identische

» viele Lehrkrdfte erbringen selbst keine wissenschaftlichen
Spitzenleistungen und kdnnen ihren Studenten daher kein Vore
bild geben und MaBstdbe setzen

o oft dominiert die formale Anwesenheit und Teilnahme an Lehr=
veranstaltungen noch ilber die inhaltlichen Anforderungen.
Nur selten werden die Studenten zu Beginn der Lehrveranstal-
tungen umfassend dariiber informiert, welche Kenntnisse und
Pdhigkeiten in Leistungskontrollen und Priifungen des betrefw
fenden Paches gefordert werdens« Das bremst die eigene Ini-
tiative.

ﬁhnlich‘gilt es, das Bestreben zu f¥rdern, anderen mit gutem
Beispiel voranzugehen und einen geachteten Platz in der Geselle
achaft einzunehmen, In diesem Zusammenhang gilt es, Spitzenws
leistungen wirksamer und schneller zu propagieren und die Be=
treffenden 6ffentlich anzuerkennen und bekannt zu machen, Daw=
bei sollte die Qualitéit der erreichten Ergebnisse im Mittel~
punkt stehen, weniger « wie noch hdufig praktiziert - die Menge
oder gar formale Aspekte derDiszipline. Wichtig ist auch, bei
der Kaderarbeit konsequent das Leistungéprinzip’durchzasetzen.
¥or allem die sozial anerkanntesten und verantwortungsvollsten
Aufgaben sollten an diejenigen iibertragen werden, die bei deren
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Erfillung die besten Ergebnisse zu erbringen vermagen; Gege=
benenfalls miissen dazu auch leistungsschwdchere Kader aus die=-
gen Aufgaben abberufen werden kdnnen, um Raum fir leistunga~-
stérkere zu sichern, Das wird gegenwdrtig durch einige Rege-

., lungen des AGB erschwert. Vielfach werden die attraktivsten
und verantwortungsvollsten Aufgaben auch erst an Hoche und
Fachschulkader vergeben, die 10 und mehr Jahre im Betrieb tHe
tig’éind. Dag ist, gemessen am Leistungsvermbgen, oft unbe-
griindet, '

- schlieBlich kommt es darauf an, den Absolventen eine aktive
Haltung zur Gesellschaft anzuerziehen, sie zu befﬁhigén, gich
wirksam fiir ihre Rechte und zur Uberwindung von Mingeln ein-
zusetzen, letztere werden zwar deutlich gesehen, auch well die
‘Absolventen noch nicht betriebsblind sind und sich an v1ele
kleine Versdumnisse noch nicht gewthnt haben, sber es wird zu
wenig konstru-ktiv-kritische Aktivitdt entwickelt, um diese
zu Hiberwinden, Vielfach sind wichtige Gesetze und Rechtsvor-
schriften zu wenig bekannt, So besteht folgende paradoxe Si-
tuation: die #lteren Hoch- und Fachschulkader sind mit der
Situation im Betrieb zufriedener, sehen daher weniger Mingel,
getzen sich aber fiir deren Uberwindung viel engagierter ein
als die jlingeren, die viele Reserven schirfer und klarer sehen,
Die Erfahrung der Alteren gepaart mit der konstruktiven Unruhe
der Jiingeren kbnnte eine fruchtbare Synthese fir die stdndige
Effektivierung der Arbéitsorganisation und Leitungsarbeit bile=
den., Auf dieser Basis kann gich Verantwortungsbewulltsein fir
den Betrieb als Ganzes entwickeln, das eine wichtige Kompo-
nente hoher Ieistungsbereitschaft darstellt.

3, Qualifikationsgerechter Eingatz

Bei grofBlen Unterschlieden zwigehen einzelnen Betrieben und Kombi=-
naten hat etwa ein Viertel der Hochschulkader und etwa 5 % der
Fachschulkader Planstellen inne, die eine geringere Qualifika=
tion erfordern. Ca, 10 % der PFashschulkader haben Planstellen,
fiir die Hochschulabschlufl erforderlich wire, Problematisch ist
dabei, daB nicht seltien im Stellenplan formuliert ist "Hoche



VD « ZIJ = 5/83
Blatt 14/ 42 . Aust.

oder Fachschulkader", Viele Betriebe haben offenbar unklare
Vorstellunge gber das Leistungsvermidgen von Hochschulkadern::
EIE—EEEE‘E;ngfblomanden vorgesehenen Stellen wirde nach dem
Niveau der realen Anforderungen einen promovierten Kader ausge
" fillen (vor allem Ileitungsfunktionen in F/E und Technologie
bzw, Projektierung), flir windestens ein Drittel wiirde Fach-
schulabschluB3 nach den realen Anforderungen susreichen, Bee-
sonders hdufig sind promovierte Kader nicht ihrer Qualifika- _
tion entsprechend eingésetzt (ca. drei Viertel), obwohl ge=
niigend Stellen vorhanden widren, die aber von anderen Kadern
mit geringerer Qualifikation besetzt sind.

Jeder vierte Absolvent muB mehr als die Hflfte der Arbéits—
zeit fiilr Routinearbeiten verwenden, die unter dem Niveau dor
Ausblldung llegen. Damit liegen gewaltige geistige Potenzen
fiir die Beschleunigung des wissenschaftlich=technischen Fortm
schritts brach.

Von Von Problemen, die aus nicht-fachggraghxem Einsatz herrﬁhren,
filhken sich cae. ein Drlttel der Hoche und Fachschulkader be=
;ggzggL\Dabei gibt es kaum Altersunterschiede: nicht=fach= bzwe
niveaugerechter Einsatz ist kein Problem der jlingeren Kader!
Hier werden vielmehr ﬁbergfeifende Fragen der Arbeit wmit hoéh-
qualifizierten Kadern in vielen Betrieben sichtbar, -

Ein nichtfachgerechter Einsatz trifft nach wie vor Hochschul-
absolventen mit naturwissengchaftlichen Abschliissen am stHrke
sten, Besonders problematisch ist auch die Lage der unmittels=
bar in der Produktion Tdtigen, Nichtfachgereohter Einsatz zieht
hﬁufig eine ganze Reihe von Bedingungén nach gich, die die lei~
stungsbereitschaft der Absolventen erheblich démpfen kdnnen:
Unterforderung durch Routinearbeit, schlechte berufliche Ent~
wicklungsmoglichkeiten und weniger EFinbeziehung in Eeltungs»
entgcheidungen. '

Die Analysen zeigen, dafl es prinziplell moglich ist, auch nlcht-
fachgerecht Eingesetzte so zu fordern, daB sie nach Uberwindung
der Anlaufschwierigkeiten den fachgerecht Eingesetzten in Enga-
gement und Leistung nicht nachstehen, Wenn die Absolventen spli-
ren, dafl sie gebraucht werden, sisAufgaben erhalten, dle ihrem

* Leistungsvermogen entsprechen, ihre Leigtungen anerkannt werden,
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sie elne klare berufliche Perspektive haben und ihnen bei der
Einarbeitung auf dem fremden Geblet geholfen wird, erwachsen
aus einem nichtfachgerechten Einsatz nur selten grtBere und
léinger anhaltende Probleme. Hier hdngt vieles vom unmittel-
baren Leiter und vom Betrieb ab,

Wichtig ist es auch, jede Mﬁglichkeit zu nutzen, durch Umbe=
getzungen innerhalb des Betriebes bzwe. Kombinates und gege=
benenfalls auch Unterstiitzung beim Wechsel in andere Xombinate
den Abgolventen zu helfen, eine ausbildungsgerechtere Tatlgkelt
zu finden.

Gegeniliber dem fachgerechten Einsatz gewinnt der nivegugerechte
Elnsatz im Laufe der THtigkeit an Beﬂeutung., Besonders viele
Aufgaben unter dem Niveau der Ausbildung fallen im Bereich
Vorbereitung/Technologie an; desgleichen flihlen sich Leiter
von Arbeitskollektiven durch ein UbermaB an Routlnearbeit qua=~
litativ unterfordert.

Ursachen fiir einen nichtniveaugereohten Einasatz liegen unter

anderem in folgendems

1, Mangel an Pachschulkadern, Das veranlaBft Betriebe, einige
Planstellen, die flir Fachschulkader vorgesehen sind, mit Hoch=-
gchulkadern zu besetzen,

2, Mangel an Facharbeitern und wissenschaftlichen Hilfskraften.
Diese Situation verleitet einige Betriebe, aus dem Bereiéh'VGr-
bereltung/Technologie Facharbeiter abzuziehen und in der Produk—
tion éinzusetzen. Deren Aufgaben werden den Hoch« und Fachschul-
kadern mitibertragen. Es kann passieren, da8 auf diese Weise das
Gebot, Arbeitskrdfte einzusparen, versucht wird zu umgehen: Fache
arbeiter werden eingespart und dafiir mit Hinweis auf die Erfdr-‘
dernisse des wiasenschaft1ich~téchnischen Fortschfitts.Hoohn und
Fachschulkader angefordert.

3. Ein zum Teil noch geringes Niveau der Ausstattung mit technie
schen Hilfsmitteln und der Arbeitsorganisation zwingt, vor sllem
im F- und'E-Bereich viel Zeit fir organisatorische Titigkeiten

und Routinearbeiten zu verwenden, die oft effektiver und zuverlis-
siger von entsprechenden Gerdten ilibernommen werden ktnntens
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Begondere Aufmerksamkelt kommt in diesem Zusammenhang auch der
Vereinfachung der lLeitungsarbeit und Optimierung desInforma-
tiongflumses zu. '

4. Eng damit hiingt zusammen, daB viele Leiter von operativen
Aufgaben {iberlastet sind und zuwenig nach langfristigen Kone
zeptionen arbeiten.-Wissenschaftlich-schﬁpferische‘Arbéit er-
fordert aber gerade die Arbeit nach langfristigen Konzeptionen,

- wenn gle effektiv werden soll, Ver nicht heute schon deriiber
nachdenkt, wie er morgen seinen Plan effektiver erfiillen kann,
wird das ‘eistungsvermBgen der Hochschulkdder nur selten aug-
schtpfen kinnen. | '

5e Ein Teil der Leiter unterschBtzt das Leistungsvermvgen der
Absolventen und die Ausﬁz;iﬁggziﬁiiitatlver Unterforderung auf
deren Leistungsbereitaschaft. Dauwit héngt eng zusammen, dal vor
‘allem im Dereich Produktion ein grofer Teil der unmittelbaren
Leiter eine geringere Qualifikation besitzt sls die Absolvene
ten, Das ist vor allem bel #lteren Leitern ein Problem. Ein
grolBer Teil der Leiter hat, obwohl groBles Interesse fiir Weitere
bildung vorliegt, zuwenig Zeit fir die eigepe Weiterbildung.

6. Auch gesellachaftliche Arbeit f{Uhrt, wenn sle einen groflen
Teil der Arbeitszeit in Anspruch nimat,; zu Klagsen ilber zuviel
Routinearbeit und Unterforderung.

7« Bedingt durch den wissenschaftlich=technischen Fortschritt
nehmen Tdtigkeiten zu, die zu einem groBen Teil Routinearbeiten
auf hohem Niveau'erfdrdern (2., B. bestimmte Kontrolle tind Ubare
wachungstéitigkeiten). Solche THtigkeiten sind oft wenig befrie=
digend und rufen Klagen iiber Unterforderung hervor.

8¢ Pluktuation wird zum Teil durch Faktoren ausgeldat, die nicht
mit dem Inhalt der THtigkeit zussmmenh#ingen (Wohnungsproblemé,
Krippenplétze, Arbeit des Pariners, Geld u. a.,). Vor allem Frauen
gind unter Umstiénden bereit, T&tigkeiten aufzunehmen, die nicht
ibrer Qualifikation entsprechen, wenn damit solche Fragen wie
Wonnung, Versorgung der Kleinkinder, Zusammenwohnen mit dem
Partver gelist werden kbnnen.
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9, Bedinrgt durch den wisaenschaftlich-technischen Fortschritt
Hndern gich in einigen Industriezweigen die Anforderungen atiine
dig, neue Augblldungsrichtungen entagtehen bzw, in bereits bLestee
henden werden mehr hochqualifizierte Kader ausgebildet, die aber
zum Teil erst einige Jshre nach dem realen Bedarf zur Verfilgung
stehen, Die entsprechenden Stellen muBten besetast werden, note
werdige Umbesetzungen sind gehr schwer,so sntstehen Disprogor-'
tionen: einer Anzaghl Kader, die unter dem Niveau der Qualifikge
tion eingesetzt sind, stehen Kader gegeniiber, bei denen Anfore
derungen hther liecgen als dle Qualifikation.

10. Im Studium dominiert gegenwiirtig die Aneigmnung von Grundlae
genkenntnissen auf hohem theoretischen Niveau, die Vermittlung
von Fihigkeiten zur Aﬁwendung und Vertiefung des Gelernten kommt
zu kurz. Das gilt auch fiir die letzten Studienjshre. Daszu kommt
in vielen Hochechulgfudieneinrichiungen eine gewlsse Prarxisferne
der Ausbildung. Das alles kann Erwartungen induzieren, die nicht
erfiillbar sind., Viele Hochschulkader sind enttiuscht, wenn sie
in der Praxis nur einen kleiren Teil der erworbenen theoreti-
gchen Kenntnisse anwenden kbnnen und das Xivesu der Arbeit im
Betrieb in vieler Hinesicht nicht dem Niveau der Aughildung ente-
spricht, ‘ '

11. Die Einsatzcharakteristiken der Betriebe sind oft wenig klar
und erachweren die Lenkung der Absolvenien enorm, Auch damit were
den grofle Reserven fiir einen ausbildungsgerechteren Einsatzs vere
schenkt,.

12. Bedingt durch das geringé Anspruchsniveau vieler Absolvenw
ten gibt es auch eine Selbstunterforderung: Die HMoglichkelten
.der THtigkeit, sich selbat angpruchevolle Ziele 2u setzen, wer~
der nicht ausgeschipft, wenn dasder Leiter niecht ausdriicklich
fordert., Sine Reihe von Absolventen kinnite durchaus anspruchse
vollere Aufgaben losen, nuxr milssen gie sich diese selbst suchens
Im Studium wird aber die Fhbigkeit und die Bereitschaft, aich
selbstindlg hbchate Anforderungen zu stellen und sich am interw
nationglen Niveau zu messen, bisher viel zuwenig entwickelt,




VD - 215 - 5/33
Blatt 18/ 2 ™ Ausf.,

Diese Ubersicht macht deutlich, daB allein durch eine effelk-
tivera Absolventenlenkung oder die Gestaltung der Einarbeitungse
phage ein qualifiketionsgerechter Einsatz nicht erreicht werden
karn. Es kommt auch darasuf an, die Arbeltmorganisation in den
Betrieben stirker auf die Erfordernisse des wissenschaftliche
techuischen Fortschritta einzustellen,

4, Arbeitskollektiv

Insgesamt fihlen sich die Absolventen in ihren Kollektiven woirl,
ernsthafte Konflikte treten relativ selten auf, Allerdings were
'dén die Arbeitgkollektive lhrer Verantwortung bei der Stinulieew
rung von Spitzenleistungen nur zum Tell gerecht., Von Kollektive
problemen belastet werden 10 bis 15 % der unmittelbasr in der
Produktion THtigen, ca. 10 % der Absolventen aus Qer Vorberei=
tung /Technologie, 5 bis 10 % -aus Morschung/Entwicklung, 5 big
10 % aus dem Bereich Instandhnaltung und 15 bis 20 % der in ane
deren Bereichen TEtigen. Aufféllig ist, daB sich trotz der guten
Soziaslbeszichunger lm Bereich Forschung/Entwicklung zu wenige Abe
solventen fiir die leigtungen der Kollegen mitverantwortlich fillie
len, Diese gegenseitige Stilmulierung ist bel den in der Froduke
tion THtigen am besten entwickelt,

Das Verhdlinis zum Koliektiv wird von vielen objektiven und
subjektiven Faktoren bestimmts

- Der Arbeitsstil des Leiters. Wichtig sind vor allem folgende
¥erkmale: Anforderungen, die vom Niveau her an der oberen Grenze
des lLeisgstungsvermgens liegen, chne vom Umfang her zu {iberfor-
dern, Unterstlitzung der Mitarbeiter bei der Erfilllung ihver Aufw
gaben, wenn das nbtig ist (ohne dereon Selbsténdigkelt einzue
gchriinken, ein Zuviel an Hilfe kenn leicht das Gefiihl erwecken,
der leiter traue dem betreffenden Mitarbeiter wenig .zu), Vere
trausn und Offenheit gegeniiber den Mitarbeitern, der leiter ist
offen flir Kritiken seiner Mitarbelter, fordert diese gegebenene
falle dazu auf, MHngel beim Namen 2zu nennen und ist bereit, bhoe
rechtigt sritisiertes mit Hilfe seiner iitarbeiter zu verindern,
beurteilt die Lelstungen geiner itarbeiter gerecht und 1lES8t
keine Bevorzugung oder Bengchteiligung zue




VYD - ZIJ - 5/33
Blatt 11:;/ nz s Ausf,

-~ Der Charakter der durch die Arbeitsaufgaben erforderten und
ermdglichten Kooperationge und Kommunikgtidnsbeziehungen,

Am glinstigsten sind Aufgaﬁen,_die nhr arbeitsteilig erfiillt
werden ktnnen, bei deren Erfiillung einer auf den anderen an-
gewiesen ist und die ein hohes MaB an schtpferischer A4rbeit

verlangen, zu deren Erfillung ein hohes iaB an fachbezogener
Kommunikation erforderlich ist.

- Ausreichende Fachkenntnigse und gut entwickelte Kommunikationge
féhigkeiten, um den Anforderungen im Kollektiv gerecht werden

zu k8nnen,

- Verhéltnis zum Beirieb, Kollegen, die entschlossen sind, den
Betrieb zu wechseln, ziehen sich meist auch in ilhrem Kollektiv
zuriick; dhnliches trifft oft auch zu, wenn innerhaldb des Be=
triebes eine andere Arbeit iibernommen werden spll.

~ Andererseits kOnnen Konflikte zwischen dem Betrieb und dem
Arbeitskollektiv (2., Bs wenn bestimmte Leitungsentscheidungen
nicht verstanden oder gebilligt werden) eine groBie integrative
Wirkung entfalten und das Kollektiv zusammenschweifBen, :
Wichtig ist schlieBlich auch, welche Stellung das Kollektiv im
Betrieb einnimmt, wie sehr seine Avbeit geadhtet und anerkannt

wirde.

- Die Art der Leigtungsanerkennung. Kollektivpridmnien fdrdern

in der Regel die Kollektivintegration, Allerdings besteht dabei
die Gefahr, daB Leistungsunterschiede zwischen verschiedenen
Mitarbeitern ungerechtferfigt nivelliert werden. AuBerdem kann
sich gegeniiber Kollegen, die dauerhaft oder zeitweise wenig
leistungsfihig sind (z. Bs. Frauen mit Kleinkindern) eine unge~
rechtfertigte Hdrte entwickeln. Andererseits kann eine uetont
individuelle Leistungsbewertung zu Konkurrenz fihren und die
sachbezogene Kommunikation und gegenseitige Hilfe einschréinken,
Damit gehen grofle Leigtungspotenzen verloren,

- Die Eingtellungen der Mitarbeiter zu den Kollektivnormen, zur
Arbeit des Betriebes, zur Gesellschaft insgesamt, auch Freizeit=
interesgen gpielen eine Rolle,
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Dag Kollektiv beeinflufBlt die Leistung seiner Mitglieder auf
vielfdltige Art und Weise: '

- PFiir fast alle Hoch~ und Fachschulkader ist es sehr wichtig,
im Xollektiv von den Kollegen geachtet zu werden, Wird dieses
Bedlrfnis nicht befriedigt, weil Konflikte und Geh#ssigkeiten
die Atmosphére vergiften, ktnnen andere, auf den Inhalt der
Tatigkeit bezogene Motive blockiert werden. Der Kollege ist
gezwungen, sich vorrangig an den sczialen XKonsequenzen seiner
Arbeit zu orientieren und ist auf diese Art vom Inhalt der
THtigkelt abgelenkt. Das erschwert iiberdurchschnittliche Lei=-
stungen erheblich,

- Die Normen des Kollektivs k¥nmen Leistungen fbrdern oder
hemmen, Nach den vorliegenden Ergebnissen reagieren die Ar-
beitslkollektive, in denen die Absolventen arbeiten, wie folgt
auf aullergewthnliche leistungen: die Xollegen bringen ihre
Hochachtung zum Ausdruck = 45 % -, das Kollektiv reagiert kaum =
25 % -, die Kollegen erkundigen gich, wie die Leistung erreicht
warde = 28 % -, die Kollegen versuchen nachzueifern = 24 % -,
der Betreffende wird als Streber bespSttelt = 6 % . Typisch

igt also eime zuriickhaltende Zustiummung zur Leigtung. Auff#dllig

ist auBerdem, daB Leistungsstarkqjihren Kollektiven weniger

positive Reaktionen guf Spitzenléistungen zugchreiben als Telw

gstungsschwches Damit im Zusamménhang filhlten sie sich auch wem

niger in ihrem Kollektiv wohl.jbas hat unter anderem folgende

Ursachen: / |

» Leistungasstarke orientierenfsich stédrker an ﬁbergreifenden
MaBstében und bereiten siéﬁ zum Teil auch darauf vor, das
Kollektiv zu verlassén‘(zﬁ B. um eine verantwortungsvollefe
Funktion zu iibernehmen).’ Sie sind aus dieser Sicht oft weni=-
ger bereit, sich an deanollektivnormen z orientierens

» Leistung ist in vieleyiKollektiven ein uneffektiver Weg, sgich
der Hochachtung der &bllegen zu versichern, Die batsich=lich
gezollte Anerkennung bleibt oft unter den Erwartungen der
Leistungsstarken uqé erfolgt auBerdem nicht selten mit gro-

 Berer zeitlicher V rzﬁgeruﬁg.
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o Ot ist es erforderlich, bei der iinflhrung neuer, leistungg-
fordernder Arbeitsmethoden bestimmte Gewohnheiten 1m Kollake
tiv zu iberwinden., Das kann zu Konflikien fiihren. '

Inggesant liegt in der Eﬁtwibklung leigtungafirdernder Kollekw

ivnormen, die sichern, daf die Leistungsstlrksten die ansrw
kanntegten Kollektivmitgliedef sind, eine groBe Reserve zuy Flire
derung des Fngagements der Hoch- und Pachschulkader. Auch die
Bewertungen dea leiters werden in ihrer Wirkung wesentlich von
diensen Kollektivnormen heeinfluflit,

« Durch ¥ooperatlon und Xommunikation scwle gegensoitise Hlfe
werden uroﬂefo&enﬁen fir die Forderung der lLelatung frelies
potzt. Auch hier wird die Bedeutung einer freundaschaftlichen
and zugleich kritigeh~kongruktiven Aﬁmosphére slchtbar: wur
auf ihrem Hintergrund k#nnen sich Xooperabion und Komuunie
kation wirklich entfalten,

Ob und inwieweit die Arbeitskellektive leistungsftrdernd wirken,
h#ngt in vieler Hinsicht von der Arbelitaatmogphlive im Detrieb
inggesant ab. Tie Kollegevn milgsen aplren, dal die Lsitungen bLoe
mtht sind, das Leigtungsprinzip konseguent durchouseisen gowino
Méngel und organisatorische Hindernisse, die einer Irhihung dea
Leigtungeniveaus im Vege gﬁéhen, zu iiberwinden., Dassu gehirt guch,
offen iber Schwierigkeiten und deren Ursgachen zu informleren,
sich der Aritik der Kollegen zu stellen und in Berichten an {iheie
“aordnete leitungen offen und selbatkritisch das Zrreichite zu.
nalysieren. auch ein UbermaB an gesellschaftlicher Teiigkeit
innerhalb der Arbeitozeit erweckt leicht den /nscholin, dafl os
Wichtigeren gibt als sich iIn &er Arbelt zu engagleron und bew-
eintridchtigt damit die Fntwicklune lelstungsfbrdernder Kollekiive
rormen., ‘

Ge Leiter der Arbsitgkollektive

Auf die Titigkeilt der lLeliter der Arbeitskollektive wurde be~
relta in den vorangegangenen Abechnitten hingewiesen, Dan war
notwendig, well die leitungsarbeit eng mit den verschiedenen
Fragen der Ieistungsbereiischaft, Einstellung zur THtigkelt
‘und der Entwicklung der Arbeitskollekiive zuaammenhangt.
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Diese Ergebnis%e gsollen nicht wiederholt werden, so daB der
folgende Abschnitt in gewissexr Hingicht unvollstdndig bleiben
mu. , '

Im Kittel fihlt sich jeder Pinfte durch Konflikte mit dem une
ﬁ;;%elbaren Leiter belastet. Dabei gibt es groBe Unterschiede
zwischen verschiedenen Betrieben und Kombinaten,

Konfliktbildend wirken vor allem:

- qualitgtive_Unterforderung, nichtnivesugerechter Zinsatz
-~ zuwenig Anleitung und Unterstiitzung bei der Erfiillung fiber-

tragéner Aufgaben -

-~ cuwenlig Verantwortung und selbstdndige Entecheidungsmtgliche~
keiten fir die Mitarbeiter ("Gingelei')

~ gutoritérer Leitungsstil, keine Einbeziehung der Litarbeiter
in Leitungsentischeidungen, Ignorierung oder gar Unterdrlickung
von linweisen und Kritiken der Mitarbelter _

- ungerechte Beurteilung einzelner Mitarbeiter, Subjektivismus
in der Kaderarbeit

- unzureichende berufliche Entwicklungsmdglichkeiten

- Hektik, ungeniigende Durchschaubarkeit der Leitungesarbeit
("Unberechenvarkeit")

- sachliche Inkompetenz des Ieiters, zu geringe Qualifikation

= Leigtungsschwiiche einzelner Mitarbeiter

- mangelnde Fshigkeiten zum Umgang mit Menschen, vor allem Heme
mungen und Kontektschwierigkeiten (sowohl des Leiters als auch
der Mitarbeiter, wobel solche Kontaktschwierigkeiten des Leis~
ters viel gravierender sind, weil sie sich auf alle Mitarbeiter
auswirken)

- schlieBlich wird der Leiter auch fir M#ngel in der Arbeit
libergeordneter Leitungen mitverantwortlich gemacht, sofern er
sich mit deren Entscheidungen identifiziert (das hat zur Folge,
da3 sich einige Leiter von ihren Vorgesetzten gegenitiber den
Mitarbeitern des Arbeitskollektivs distanzieren) |

Diese Konfliktanldsse wirken verstdrkt, wenn der Leiter des Ar=~
beitskollektive nur wenig Entscheidungsbefugnisse hat baw,.
gseinen Entscheidungsspielraum nicht ausafiillen kann, weil er
liverfordert ist, |
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Viele der angafﬁhrten Konfliktfaktoren hiéngen mittelbar oder
unmittelbar_mit;der Qualifikation des Leitera zugammen. Nach
ungeren Ergebnisgen haben die Leiter von Hochschulabsolventen,
die in der Industrie arbeiten, folgende Qualifikation:

Tab. 2 Qualifikation des Lelters
- (1979 nur Hochschulabsolventen)

"

Doktor HSA FSA  anderer AbschluB
- (¥elster, Fache-
. | | arbeiter u, a.)

Leitung/Planung 9 58 29 4
Information/Dokumentation/
EDV 2 . 73 20 5
Produktion , 5 M 50 11 5
'Forschung/Entwicklung 32 53 14 2
anderer Bereich 4 51 45 0

'Unmittelbar'in der Produktion ist das Qualifikationsniveau

der Leiter am geringsten. Das ist eine wesentliche Ursache dafiir,
daB an die hier tétigen Absolventen die vom Niveau her niedrig=
gten Forderungen gestellt werden., Problematisch sind aber auch
die 16 % Leiter von F/E-Kollektiven ohnelﬂochschulabschluﬁ.

Diese Leiter sind kaum in der Lage, ihre Mitarbeiter zu Welt-
spitzenleistungen zu filhren. Allgemein kann davon ausgegangen
werden, daB der leiter das Leistungsvermbgen von Hbchschulabsdl~
venten nur voll ausschtpfen kann, wenn er selbst mindestens einen
'solchen AbschluB hatg )

Probleme ergeben sich auch daraus, daBl die Kenntnlsse bedlngt
durch den wissenschaftlichetechnischen Fortschritt einem raschen
VerschleiB unterliegen und zum Teil auch vergessen werden., Trotsz
groBer Bereitschaft reicht die Zeit flir viele Leiter nicht aus,
um sich selbstandlg im erforderlichen Unfang welterzubilden,

Es sollte deshalb geppuft werden, welche Moglichkeiten es gibt;
alle leiter in ein System der kontinuierlichen fachlichen und
p&dagogisch—psychdldgischen Welterbildung einZubeziehen, Dgnkbar
widre, aller 5 Jahre ein halbes Jahr Studienurlaub fiir Leiter ein-
zufithren, von dem 50 % fiir Lehrveranstaltungen (z. B, Selbetstum
dium mit Konsultationen) zur Verfilgung stehen, die andere Hilfte
dem leiter fiir selbstlindlige wissenschaftliche Arbeiﬁrbleibt,
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deren Ergebrigse im Betrieb vorzulegen sind (z. B. langfristige
Kenzeption zur eigenen Arbeit, Publikation, Erfindung, Fechvore
trdge usw, ). ’
Eine Folge derx Uberlastung mit operativer Arbeit, die oft lang-
fristig orientierte Aktivitdten erdriickt, ist, daB sich viele
Leiter in erster L#inie als Organisgdtor und Verwalter von Sach=
prozessen begreifen, nicht als Erzieher ihrer Mitarbeiter,

Ihren EinfluBl auf deren Denken und Handeln unterschitzen sie
erheblich. Damit gehen viele Reserven filr die Entwicklung der
Leisfungsbereitschaft verloren, Dem wird noch Vorschub geleistet,
well viele Leiter von ihrer Ausbildung her nur sehr unzureichend
auf Fragen der Menschenflihrung vorbereitet worden sind.

Eine zentrale Frage der Kederarbeit ist die Kaderentwicklung.
Dazu gehtrt die Vorbereitung auf verantwortungsvollere Aufgaben
ebenso wie perstnliche Weiterbildung und Qualifizierung. Zufrie=
den mit ihren Entwicklungsm8glichkeiten sind ca. 50 %, Fachschule
kader hdufiger als Hochschulkader, Besonders unzufrieden sind die
jingeren Kollegen unter 30 Jahre,

Innliche Ergebnisse ergeben gich bei den beruflichen Entwicke
lungsmtglichkeiten, Uber die H#lfte ist hiermit mehr oder weniger
unzufrieden., Das trifft in besonderem MaBe auf nichtfachgerecht
Eingesetzte zu, Die Unzufriedenheit mit den Entwicklungsmogliche
keiten fiuhrt zu Fluktuation, schwacher Leistungsbereitschaft und
ist eine Ursache fiir die insgesamt unzureichende eigene Weiter~
bildung; Fachzeitschriften werden nur von einem Drittel regezf
miBig gelé;en (zum Vergleich: in dexr BRD verfolgeén liber S0 %

der Ingenieure regelméBig die flir gie wichtigen Fachzeitschriften])
den Weltstand guf ihrem Fachgebiet kennen je nach Tétigkeit nur
etwa ein Drittel bis die HHlfte wenigstens annihernd.

Aus diesen Griinden ist sehr wichtig,fiir jeden Kader in Aghangign
keit von seinen Leistungen und Fghigkeiten eine Perspektive zu
schaffen, Jeder sollte wissen, welche Entwicklungsmtglichkeiten
er hat, wenn er Entsprechendes leistet, Eigene Weiterbildungs=
initiativen (z. B, Sprachen lernen, Teilnahme an Lehrgingen,
auch Erwerb eines (hoheren) akademigchen Grades) sollten geftr-
dert werden und, wenn mtglich, bei der Ubertraguhg von Aufgaben
beriicksichtigt werden, Vor allem muB3 die Kaderarbeit léngfristig
erfolgen, fiir jeden Mitarbeiter klar ilberschaubal mein.’
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Die WertmalBstdbe mlissen bekannt und gegebenenfalls auch

' Am%ﬂ&%(é@in, trotz aller Langfristigkeit sollie aber avch genii-
gend Reum sein, um spontane Qualifizierungshemiihungen dexr Hite
arbeiter aufzugreifen (dabei gollte das Betriebsinteresse nicht
zu eng gefdd t werden) und zu nutzens

Etwa ein Drittel der Hoch- und Fachschulkader ist bereit, eine
Leltungsfunktion bzwW. eine verantwortungsvollere Lei tungsfunlk~-
tion zu iibernehmen, ein weitereg Drittel nur unter bestimmien

Bedingungen., Das sind vor allem: .

:_1;§E;Egg;;tere und ansgpruchsevollere sachliche Aufgaben

- kleines Kollektiv, das sich bereits bewdhrt hat

-~ gute Anleitung und Unterstiitzung

- keine zu groBe zeitllche Belastung; Familie dgrf nicht leiden
(vor allem Frauen, wie das folgende:)

- Versorgung der Kinder muB gesichert sein, Kinder miissen griBer
gein, '

Viele verantwortliche Leiter kennen diese Einschré@nkungen viel
zu wenlg und Uberschédtzen zudem das Bestreben der dbsolventen,
mit Hilfe einer Leitungsfunktion ihr Einkommen zu erh8hen. Das
ist bedauerlich, weil gerade die Absolventen, die interegsiert
gind, eine Leitungsfunktion zu iibernehmen, kaderpolitischen Ake
tivititen den groBten Erfolg versprechen. Wenn nit ihnen syste-
matisch gearbeitet wird und sie allm#hlich an Leitungsfunktioren
herangefithrt werden, verlieren viele Einschrdnkungen an Bedéu—
tung.

Frauen sind insgesamt famt eheungo bersit, Leitungsverantwortung
zZu ubernehmen wie Mdnner, obwohl sich die entsprechende Kader=-
arbeit in den ersten Jahren nach Studienende fast ausschlieBlich
auf die M#nner konzentriert, Daran sind nicht nur die groBere
Belastung durch Haushalt und Kinder, Schwangerschaft und Ause
fHlle wegen kranker Kinder schuld (zumal Frauen diesbeziiglich

im Durchschnitt weniger ausfallen als Minner durch Grundwehr-
dienst und Reserve), sondern auch noch weiter-wirkende Vorure
teile,
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6, Binstellung zur Arbeit des Betriebes

Im iittel bescheinigt etwa ein Drittel bis zur Hilfte der Hoche
und Fachschulkader ihrew Betrieb ein hohes wigsenschaftlicheleche
nigches Niveau. Die Auffassungen'zum wlssenschaftlich-technischen
Renomuee des Betriebes werden von der Verbundenheit der Hoch~ und
Pachschulkader mit ihrer THdtigkeit, ihrer perstnlichen FPerspeke
tiveund vor allem auch von ihren Kenntnissen {ber das unter-
schiedlichs Leistungsniveau bestimmt. Jiingere Kollegen'urteilen
diesbegiiglich regervierter als alteré dbgolventen, die fachlich
und politisch engagiexrt fir die Belange des Betriebes eintreten
und vor allem auch in den betrieblichen Entscheidungsprozell eine
bezogen sind, bewerten =~ auch im Zusamménhang'mit ihrer stérke-
ren Bedindung an den Betrieb - dessen Leistungen positiver.
Kritische Haltungen hiufen sich begonders bei Ingenleuren und
Waturwissenschaftlern sowie bei Xollegen, die in F/E tétig sind.

70 % bis 80 % der Hoch~ und Fachschulkader sagen, daB in ihrem
Betrleo hohe personllche Leistungen gefordert werden, Vichtqualim
fikationsgerecht Eingesetzte machen hier, entgprechend ihren Er-
fahrungen, deutliche Abstriche., Generell gilt: Wer Aufgaben zu ’
lGgen hat, die seiner Qualifikation und seinem Leistungsvermﬁgen
cnigprechen, sich selbst hohe politische und fachliche Ziele
gtellt, urteilt iber betriebliche und gesellschaftliche Ereige
nisse positiver als Kollegen, bei denen diese Bedingungen nicht
oder nicht geniligend gegeben sind,

Insgesamt sind das von den Abgolventen reflektierte Ansehen des
Betriebes und die Wertsohfitzung, die der eigenen THtigkeit im Bee
trieb zuerkannt wird, wichtige Faktoren des Engagements in der
Arbeit, ‘ *

In diesem Zusammenhang ist kritisch, daB nur ca. 40 % bis 50 %
sagen, dal ihre Tétigkeit im Betrieb hohes Ansehen besitzt,
Wieder urteilen nichtqualifikationsgexrecht Fingesetzte besonders
kritisch, Eine geringe Wertschitzumg der eigenen Tdtigkeit im Be-
trieb hat sehr negative Folgen fiir die Verbundenheit mit der
Titigkeit. Die relativ geringe Wertschidtzung vieler THtigkeiten
von Hoch~ und Pachachulkadern wirkt gich iiber die Eltern bzw.
Xontakte der Schiiler mit dem Betrieb auch negativ auf die Be-
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reitgenait aug, in bestimmien ftechnischen Fachrichiungen ein
studium aufzunehmen,

Fraxtiken wie nichtgualifikationsgerechter iinsats, fortwihe

rende Delegierungen von Hoch= und Fachschulkadern gus dex Produke
tionavorbereitung zux Aughilfe in die Produktion, su geringe ¥Werte
gehidtzung gelatiger Ardveit im Deirlieb haben politische Aunawirkune
gen, die weit lber die Betriebagrenszen hinsus wirken. &ine gerache
in- Leigtunggbevertung auch durch Ubergeordrele wilfcugan bheelne
fluft Tdiigkelteverbundeniselt und Binstellung zum deirich, In=
sofern ist sehy wichtig, dafd insgesamt 80 v bis S0 % sagen, dal
die Beiriebslelitung liberzeugt sel, dall sie ihre berufllchern Jule
gaven zuverlissig erfilllen. hur 10 % bis 15 ¥ #uBern grifere
Vorbenalte, Fedenklich stimmi allerdings, dafi auch die lelgliunsge
gchwiticheren griftentells davon ilberzeugt sind, dafl die betriebaw
leltung wit ihnen sufrieden iagt.

wie sehr uniform geBulerten Urteile sprochen daflr, dad die
betreffenden Eiﬁsteliungen miehyr vou dor Offenilichen lelnung

im Detrieb pgeprégt werden als von den perstnlichen crizhrungern

PGw

im Umgang mit der Leitung. Hier scllie kiinftip fir elve dif
reuziertere Rickweldung gesorgt werden, Abgolventen, die ihy

[ S %

Ielgtungavermlgen offensichtlich nicht ausschipfen, wiisoen
ker kritisiert und geforderiwerden,

Dig Binbeziehung der Absolventen in Plarnung und Ieitung hal oro-
fien EinfluB auf die lelstungabereltschaft und die Perstnliche
keitsentwicklung insgesamt, Fihlen sich die Absolventen als Obe
Jekte, die nur ausszufiihren haben, waag die Teitung beschlossen
hat, sind sle kaum bereit, esich #iberdurchschnittlich =u engasics
ren. langfrimstig gehen Betriebs- und THtigkeitsverbundenhelit
murtick. Auch die politischen Einstellungen k¥nnen ir “itleidone
gchaft gewogen werden, wenn die innerbetriebliche Demokratie
tngenligend entwickelt igt, Dabei kommt vor allenm den zeselle
schaftlichen Organisationen (SED, FDGB, FDJ) eine grole Verante
wortung zu, '
Insofern ist problematlisch, dafl immerhin €O % derjenigen, die
guch in abgehbarer Zelt keine leitungefunktionen ausiiben, kaum
oder gar nilcht in Planung und Ledtung einbezogen werden., Inm
Bersieh Forachung und Entwicklung filhlen sich sopar noch mehnr
Kollegen ungeniizend einbezogen., Zupgleich sagen diesc Absolventien
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auch am hiufigsten, daB sie nicht offen {iber iliingel reden kbnnen
und kritik sich nicht lohne. In solch einer Atmogphdre kbnnen
aber kaum schBpferische Hochstleistungen angeregzt und erbracht
werden, Hier liegt eine Ursache filr die zu geringe Leistungsbew
reitschaft der im Bereich Forschung und Entwicklung tdtigen Ab=
golventen, In Planung und leitung einbezogen werden vor sllem
die ibsolvenien, die selbst Ieiter sind. Aber auch von ihnen
fihlt sich ein Teil lediglich als Vollstrecker der Beschliisse
ibergeordneter Teitungen. Dinbezogen werden weiterhin politisch
engagierte und gesellschaftlich aktive Absolventen. Wie auch
bei den anderen Aepekten héngt es asuch von der Perstnlichkeit
des Abgolventen und pelner Initiative wesentlich ab, inwieweit
er einbezogen wird., Bedenklich ist, daB sich, wenn auch mit Eine
gschridnkungen, nahezu jeder -zweite mit der Aussage identifizirt,
daB3 sich Kritik nicht lohne und etwa ein Drittel meint, mit der
Leitung nicht offen fiber Miéngel reden zu kdnnen. Das sind vor
allem Kollegen:
-~ deren Kollektive a&f die Tebtungen ihrer Mitglieder nicht
_ reagieren
- 'die sich durch schlechte Organisation behindert filhlen
- fiir die es von groBler Bedeutung ist, bei den Leitern gut ane
gegehen zu gein und viel Geld zu verdienen
- die sowohl innerhalb als auch auBerhalb der Arbeit wenig so-
ziale Kontakte haben
- die bei hoheren Forderungen mehr leisten wiirden,

Diese Ergebnisse deuten darauf‘hin, daB. die. Ursachen fiir extrem
negative Haltungen einzelner Kollegen zur Wirkung sachlich be=

grilndeter Kritik mehr in deren Motivation und in einer gewissen
gozialen Igolierung zu suchen sind als in den innerbetriebllchen
Bedingungen. - :
Ein zZussmmenhang zwischen der Einstellung zur Wirksamkeit von’
Kritik und der Magllchkeit mit Kollegen ibergeordneter Leitun-
gen Uber Hingel zu sprechen, besteht nicht,

Kollegen, die von sich sagen, daB sie mit ihren Vorgesetzten
offen iiber Mlngel reden k¥nnent

« werden von diesen bei der Erfillung ihrer Aufgaben stérker

unterstutzt :
- f#hlen sich gerechter beurteilt



VD = 21IJ -~ 5/53
Blatt 2%/ Q - Aucf.

- arbeiten hdufiger in Koliektiven, deren Verhéltnis zum Leiter
von beiderseitigem Vertrauen getragen wird und in denen die
Atmosphéire von leistungstimulierenden Normen beherrscht wird

- pagen hdufiger von ihrer Tdtigkeit, daB sie hohes Ansehen im
Betrieb genieBt | ‘ '

- werden Ufter in Planungs- und teitungsprozesse einbezogen

- filhlen gich fester mit dem Betrieb verbunden

~ gind mit ihren Qualifizierungs~ und Entwicklungasmbglichkeiten
zufriedener

- identifizieren gsich stérker wit unserer sozialisiischen Gesellw-
gchafte.

Das AusmaB, in dem MiEngel und MiBstéinde beim Nawen genannt wer=-
den kBnnen, hingb: in erster Linie ven der Intensitét der Hom-
munikation mit den verantwortlichen Kollegen und davon ab, in-
wiewelt das Verhdltnis zu ihnen von wechselgeitipgem Vertraueu
geprdgt wird.

Kritisches wird hdufiger in informellen Gesprédchen geauBert ala
in oxflziellen Versammlungen und Beratungen. DaB es nicht mbglich
igt, Kritisches beim Namen zu nennen, kann daher heiBen, die be=
treffenden Kollegen sind Kritik nicht zugEnglich oder einfach,
daB keine Moglichkeit besteht, mit den Betreffenden in geeigne-
ter Welise zu sprechen, In diesem Zusammenhang ist es problema-
tigeh, daB Leiter, die in der lLeitungshierarchie hthere Posi-
tionen einnehmen, seltener sagen, daB Kritik offen gedufBert
werden konne, als Leiter von Arbeitskollektiven, zum Teil auch
weniger als Kollegen ohne Leitungasfunktion, Zusammenfassend liéBt
sich sagen, daB in einer stdrkeren Einbeziehung der Absolventen
in Planung und Leitung und in elner besseren Nutzung ihres kone
struktiven Kritikpotentials groBe Mbglichkeiten liegen, die Lei=
tungsarbeit zu rationalisieren und die Leistungsbereitschaft

Ger Absolventen zu stimulieren, Das gilt vor allem fiir jene Dew
reiche, in denen schtpferische Arbelt geleistet werden muG.
Kreative ILeistungen lassen sich nicht anordnan,

Fir 60 % der Hoch~- und Pachschulkader ist eine ungenﬁgende;Ar-
beitsorganisation ein Faktor, der nachteilig auf die Arbeitazu
friedenheit einwirkt., Im einzelnen werden darunter sehr vielfal-
tige Probleme verstandens ' '

- ungenugende Information der Kollegen iber Produktionsziel.sd,
Arbﬁ*f’fer Nachbarabtailmngen, auftretende Schwierigkeiten
und deren Ursachen




VD - ZIJ - 5/83
Blatt 30/ La Auaf,

- ungeniigende materiell-technische Voraussetzungen zur Bewdl-

 tigung der Arbeitsaufgaben

~ Stbrungen und Erschwernisse bei der Arbeit

=~ unglingtige Bedingungen flir fachliche Kommunikation

- ein hoher Aufwand an Verwaltungsarbeit (Berichte, Analysen
usWe )

- zu lange Zeiten fir Eatscheildungen .

"« Entscheidungen, die aus der Sicht der Kollegen sachlich nicht

nagchzuvollziehen sind und die daher nicht versgtanden werden

kbnnen Le Qe

‘Besonders wichiig flir ein hohes lLeistungsniveau sind die bg-
1ichke1ten, pich im Betrieb iiber den Welthbchststand auf dem
gewelligen Fachgebiet zu informieren. Nur jeder Fiinfte bewertet
diese Moglichkelten als ausreichend, liber ein Drittel als sehr
Eéngelhaft; In diesem Zusammenhang sei auch erwihnt, daB viele
Hoch- und Fachschulkader Patente beantragen, ohne ausreichend.
literatur zu recherchieren. Das fiihrt zu einer hohen Ablehnungs-

quote, Hg ist aber flir die Betroffenen offensichtlich nicht sel-
ten "effektiver™, bei ihren Arbeiten an Fatenten 50 % und mehr
"AusschuB" zu riskieren als vorher die [iteratur (v.a. Patent=
schriften) selbst umfassend suszuwerten, Vlirden die Literatur-
recherchen, die bei dexr Beantragung des Paters vom Patentamt
vorgenommen werden, den betroffenen loch- und Fachschulkadern
zur Verfﬁgung stehen, wenn sie wit ihrer Arbeit beginnen, kounnte
die Effektivitdt der Erfindungstéitigkeit wesentl*ch erhtht wer-
~ den.

Besonders betroffen von iMEngeln in der Arbeitsorganisstion filhlen
gich jene, die sich ohné’wenlg engagieren, nicht qualifikationg-
gerecht elngesetzt sind und sich insgesamt erheblich unterfor-
dert fihlen, lLelstungsstarke Kader empfinden ebenfalls hiufiger
algs andere « bedingt durch ihre hche Leistungsbéreitschaft und
das damii verbundene Anspruchsniveau = ebenfalls die Arbeits-
organisation hiufiger als belastenden Faktor.

In den letzten'Jahrén gewinnt auch die Einstellung des Betriebes
zum Unweltschutz an Bedeutung fiir das Engagement in der Arbait.
Versdumnigse auf diesem Gebiet (z. B. Nichtauslastung vorhande=
ner Reinigungsanlagen, Abschalten von Blektrofiltern u. a.) fiih-
©en immer mehr zu mangelndem Engagement und mangelnder Bereit-
achaft in solahen Bereichen Verantwortung zu ﬁbernehmen.



