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Ubergang wohin?
Schwierigkeiten ostdeutscher Industriearbeiter bei ihrer betrieblichen
Neuorientierung

Gabriele Andretta, Martin Baethge, Stephanie Dittmer

Der Artikel prasentiert erste Ergebnisse aus der Untersuchung "Zur beruflichen Transformation von Arbeiter- und An-
gestelltenbelegschaften im Industrie- und Dienstleistungssektor in den neuen Bundeslandern” die das SOFI im Auftrag
der Arbeitsgemeinschaft betrieblicher Weiterbildungsforschung (ABWF), finanziert durch das Bundesministerium fir
Bildung und Wissenschaft und den Europaischen Sozialfonds (ESF), gegenwartig durchfihrt. Im Zentrum der Unter-
suchung steht eine Panelbefragung von ca. 600 Arbeitern und Angestellten in Weiterbildungseinrichtungen und Betrie-
ben zu ihren Erfahrungen, Arbeitsmarkt- und Qualifizierungsaktivitdten sowie ihrer Wahrnehmung und Verarbeitung
der neuen Situation. Wir prasentieren im Artideh Ausschnitt aus den Interviews mit Industriearbeitern, der sich auf

ihre Auseinandersetzung mit der veranderten oder ganzlich neuen Betriebssituation bezieht. An der Untersuchung sind
neben dem Autorenteam noch Volker Baethge-Kinsky, Stefan Naevecke, Uwe RofRbach und Matthias Trier (Jena) betei-

ligt.

Vor der Uberméchtigkeit der Arbeitsmarktprobleme in  beruflichen Existenzgrundlage fiir viele Industriearbeiter
den neuen Bundeslandern sind jene Aspekte des Trans-hat offensichtlich bereits jetzt schon sowohl die Attrakti-
formationsprozesses, die sich darauf beziehen, wie die vitat industrieller Berufe schrumpfen las3eals auch
Arbeiter innerhalb der Betriebe die neuen Organisa- eine tiefgreifende Verunsicherung in und aufRerhalb der
Betriebe hervorgerufen. Die Wahrnehmung und Verar-
auseinandersetzen, in der politischen und wissenschaft- beitung der betrieblichen Situation, um die es uns im
lichen Diskussion in den Hintergrund getreten. Ange- folgenden geht, ist gleichzeitig Ausdruck wie Ursache
sichts des historisch wohl radikalsten Deindustrialisie- dafur.

tionsformen ihrer Arbeit erfahren und sich mit ihnen

rungsprozesses in Deutschland, der die Zahl der Indu-

striebeschaftigten um 60 bis 70 % hat schrumpfen und Man kénnte mutmal3en, dal’® angesichts der andauernden
den Anteil der Industriebeschéftigten an den Gesamtbe- und sich weiter verscharfenden Massenarbeitslosigkeit
schaftigten unter denjenigen in den alten Landern hat sich jeder, der Giberhaupt einen halbwegs gesietiert
kenden Arbeitsplatz hat, auf der Gewinnerseite des Eini-
gungsprozesses verortet. Die Annahme tauscht. Schaut

sinken lasselh mag das verstandlich sein. Verdeckt
werden kodnnten davon freilich in die Zukunft hinein-
wirkende Probleme. Der kollektive gesellschaftliche

Statusverlust der Arbeiterklagsend die Zerstorung der der Arbeiter im geselischaftlichen Statusgefiige der DDR

ausdriickt, beschreibt Nethofel (1993) erste Transformationser-
fahrungen der von ihm befragten Beschaftigten in Betrieben

Die Beschéftigten im produzierendé€bewerbenahmen von
1989 bis Ende 1993 um 63 % von 3,4 Mill. auf knapp 1,3 Mill.
ab (vgl. Herbstgutachten dé&/H); der Industriebesatz (Indu-
striebeschaftigte pro 1.000 Einwohner) ist i&8 im Dezem-

ber 1990 auf 47 im Juni 1993 gesunkerd erreicht damit ge-
rade 44 % des westdeutschen Werts (vgl. Nolte u.a. 1993).

"Ich bin Arbeiter - werist weniger?" -Mit der Umkehrung des

zu DDR-Zeiten lautenden Satzes "lbin Arbeiter - wer ist
mehr", in dem sich nicht nur die ideologisch propagierte, son-
dern auch in handfesten Privilegien erfahrbare hohe Position

und Institutionen. Dall dem Statusverldr Arbeiterklasse
auchreale Abstiegserfahrungen zugrundeliegen, zeigen die von
Berger (1993) mit Riickgriff auf die Datengrundlage des SOEP
geschilderten umfangreichen beruflichen Auf- uAbstiegs-
prozesse bereits in den ersten Jahren der Wende.

Trotz hoher Arbeitslosigkeiiind trotz Ausbildungsplatzmangel
wurde uns in mehreren neu gegriindeten Betrieben der Metallin-
dustrie vom Personalmanagement berictda sie erhebliche
Schwierigkeiten hatten, fur ihre gewerblichen Ausbildungs-
platze genuigend Bewerber zu bekommen.
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man sich die Wahrnehmungen an, die Produktions-
arbeiter von ihrer neuen Arbeitssituation nach der Wen-
de haben, so erstellt sich selbst in neu gegriindeten Be-
trieben mitnichten das Bild einer siegreich aus einem
harten Selektionsprozel? hervorgegangenen Arbeiter-
schaft. Vielmehr changiert das Bild zwischen Grau und
einigen Aufhellungen und werden eher die Umrisse von
Verunsicherung und Enttauschung unter Facharbeitern
deutlich, die sich in ihren hohen Erwartungen gegenuber
dem neuen Betriebs- und Arbeitssystem in vielem ge-
prellt fihlen.

Wir beanspruchen fiir die im folgenden dargestellten

Ergebnisse von halbstandardisierten Interviews mit Pro-
duktionsarbeitern und -arbeiterinnen aus vier Betrieben
in den neuen Bundeslandern keine Reprasentativitat.
Gleichwohl sind wir uns nach Erfahrungen auch in wei-

teren Betrieben einigermalRen sicher, dald sich in ihnen
typische Wahrnehmungsweisen von betrieblicher Kom-
munikation und von Arbeitssituationen und -bedin-

gungen von - ihrer Herkunft nach zumeist - Facharbei-
ter/-innen in den neuen Bundeslandern zeigen. Dies um-
so mehr, als die 84 in die Auswertung einbezogenen
Produktionsarbeiter/-innen aus vier fur die gegenwartige
Situation noch charakteristischen unterschiedlichen Be-
triebstypen kommen: Aus zwei von westdeutschen In-

1. Die getribte Bilanz der Wende: Typische
Erfahrungen von Produktionsarbeitern im

betrieblichen Transformationsprozel3

Auf der Ebene der Betriebe bedeutet der Ubergang von
einer staatssozialistischen Planwirtschaft zu einer kapi-
talistischen Marktwirtschaft die Einflhrung eines neuen
Arbeits- und Betriebsregimes, das uér Anderung von
Betriebshierarchie, Arbeitsorganisation und Technik
auch die betrieblichen Rollen der einzelnen Akteure neu
Die Richtung der Neudefinition von be-
trieblichen Regulationsformen und Arbeitsrollen wird

definiert.

auf der einen Seitmit der Abloésung politischer Steue-
rungskriterien durch einzelwirtschaftliche Effizienzpa-
rameter, auf der anderen Seité einer Starkungler je
individuellen Verantwortung, Zustandigkeit und fach-
lichen Kompetenz aufgrund des Wechsels von einem bis
dato vorherrschend tayloristisch-fordistischen zu einem
neuen Organisationskonzept fir Arbeit angegeben,
dessen Konturen noch offen sind, in dessen Gestaltung
aber die neuere Debatte um lean production, Gruppen-
arbeit und Postfordismus eingehen (vgl. u.a. Heiden-

vestoren neu gegrundeten Betrieben, aus einem bereitsreich 1991). Ob diese gleichsam idealtypischen struktu-

frih privatisierten Treuhandbetrieb und aus einem noch
nicht privatisierten Treuhandbetriéb.

Insgesamt handelt es sich um drei Betriebe der Metallindustrie
und einen aus dem Bereider Chemie-und Kunststoffindu-
strie. Die beiden neu gegriindeten Betriebe sind voniren
storen bewuf3t als Erweiterungsinvestitionen 1990'@tsine-
Wiese-Betriebe" geplant worden, um ohne personeite sach-
liche Altlasten eine moderne Produktion aufbauen zu kénnen,
die im einen Fall Pilotcharakter fir neue Formen der Arbeits-
organisation haben sollte, die manach gegliicktem Experi-
ment - dann auch in die westlichen Produktionsstatten tiberneh-
men wollte. In beiden Féllen handeltsssh vor allem unPro-
duktionsbetriebe, die Mehrheit der kaufménnisched F+E-
Funktionen werden weiterhin in den westdeutschen Stammwer-
ken wahrgenommen. Der privatisierte Treuhandbetrieb gehort
in den Bereich der Chemiemnd Kunststoffindustrie. Relativ
friih nach deiVende stand festlal der Betrieb, der End®89

etwa 4.200 Mitarbeiter hatte und zu einegroBen Kombinat
gehorte, von einem westdeutschen Unternehmen bernommen
wurde, allerdings mit einem erheblichen Personalabibauder
Stillegung eines Teils der Produktion. Der Personalabbau wurde
vollzogen, gleichzeitig eine Produktionslinie modernisiert, eine
andere computergesteuerte Fertigungslinie vollig neu einge-
richtet und eine dritte iAngriff genommen, die im Lauf@994

ihre Produktion aufnehmen wird. Der Noch-Treuhand-Betrieb
gehorte zu einem der Maschinamd Anlagenbau-Kombinate
der DDR, hatte zum Zeitpunkt der Wende 248600 Beschéf-
tigte, die sukzessive bis Herbst 1993 atva 400 abgebaut
wurden. Der Zusammenbruch des RGW-Marktes kostete den
Betrieb, der in seinem Produktionsprogramm durchaus auch be-
reits zu DDR-Zeit auf westlichen Markten einen (begrenzten)
Teil seiner Produktion absetzte, seifauptabnehmer, so dafld
man in den letzten Jahren versucht hat, mit neuen Produkten
auf dem Markt Ful® zu fassen. Um die Restproduktion der ange-
stammten Produktpalette rationeller zu gestalten, hat man vor

rellen Zuschreibungen der Realitdt entsprechen bzw.
entsprochen haben, hangt bzw. hing in der Regel von
vielfaltigen wirtschaftlichen und sozialen Kontextbedin-
gungen der einzelnen Betriebe sowie dem tatsachlichen
Verhalten der betrieblichen Akteure ab. Wie schlief3lich
die jeweilige Realitat der betrieblichen Arbeiahrge-
nommen wird, hat zusatzliche Quellendar je indivi-
duellen (Berufs-)Biographie und den in ihrem Verlauf
angeeigneten Relevanzkriterien und dem Anspruchsni-
veau gegeniber der auszufiihrenden Téatigkeit.

Insofern war nicht zu erwartenla der Wechsel zur
Marktwirtschaft, so sehr diese auch als politisches und
wirtschaftliches System voder Mehrheit der Arbeiter
herbeigewiinscht worden sein mag, auf der Ebene der
betrieblichen Arbeit nur als positive Erfahrung regi-
striert werden wuirde; schlieRlich standen auch Privile-
gien, die der politisch-ideologischen Hofierung der Ar-
beiterklasse in der DDR geschuldet waren und ihr im

allem arbeitsorganisatorische Verénderungen im Sinne einer
Erweiterung der Aufgabenfelder der verbleibenden Arbeiter
vorgenommen.
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Betriebsalltag zumindest eine Position "passiver Starke" -

(Voskamp/Wittke 1990) verliehemmit auf dem Spiel.
Dal? die Gesamtbilanz des Vergleichs von alter und
neuer Arbeitssituation aber so kritisch ausfallt, wie die

Befunde es im folgenden ausweisen, mag dann doch ein 1.

Uberraschendes Resultat sein (vgl. Schaubild 1).

Die global bilanzierende Frage, ob ihre Arbeit sie heute
mehr befriedige als friiher, beantwortet nicht einmal die
Halfte der Produktionsarbeiter positiv, von dem Rest
sieht jeweils etwa jeder Dritte keine Differenz zu friher
oder gewinnt seiner friiheren Arbeit eine héhere Befrie-
digung ab. Im Vergleich der Betriebe sind es gerade die
Arbeiter in den neu gegriindeten Betrieben, die sich be-
sonders kritisch &uRRern und deutlich starker als ihre
Kollegen in den Betrieben hervorheben, daf3 ihnen ihre
jetzige Arbeit weniger Befriedigung biete als ihre fri-
here Tatigkeit. Auf den ersten Blick ist diese Verteilung
schwer verstandlich. AuBern doch die Arbeiter die
groldte Skepsis, von denen man in Anbetratgrtwirt-
schaftlichen Verhéltnisse in den neuen Bundesl&ndern

am ehesten sagen wirde, sie hatten das grof3e Los gezo

gen: Sie sind in technisch hochmodernen Betrieben
untergekommen, die in ihren Sektoren eine sehr gute
Marktposition besitzen und ihnen einen vergleichsweise
sicheren - hieran zweifelt kaum jemand unter den Be-
schaftigten - und gut bezahlten Arbeitsplatz bieten.
Demgegeniber stehen die Arbeiter sowohl im Noch-
Treuhandbetrieb als auch im bereits privatisierten Be-
trieb noch unter dem Damoklesschwert weiterer Entlas-

sungen und haben auch nur die Erfahrung einer zoger-

lichen Modernisierung der Arbeitsorganisation und be-
grenzter Einfihrung neuer Technik.

Die Begrundungen fiir die Bilanzierungen fiihren uns an
unterschiedliche individuelle Erfahrungen mit
Wende heran, die Uber jeweils spezifische Erwartungen,
die man mit ihr verband, gefiltert werden. Die Antwor-

der

Perspektive der Etappengewinner in den alten Be-
trieben
- Perspektive der Gewinner in den neuen Betrieben

Die Nichtgewinner-Perspektiv®iejenigen Arbei-

ter, die im Befriedigungsgrad ihrer Arbeit keinen Unter-
schied zwischen friher und heute wahrnehmen, sehen
die Kontinuitat eher im Negativen als im Positivétir
einige von ihnen - vor allem im TH-Betrieb - hat sich
tatséachlich wenig am alltaglichen Arbeitszuschnitt ver-
andert. Der starke Produktionseinbruch macht die indi-
viduelle Arbeitssituation auf der einen Seite zwar ent-
spannter, auf der anderen Seite schafft die unklare Zu-
kunftsperspektive des Betriebes aber Unsicherheit.
Diese erscheint nach mehreren Entlassungswellen, die
sie alle Uberdauert haben, fiir diese Arbeiter zwar nicht
so unmittelbar bedrohlich, dal3 sie sich zu einem eindeu-
tig negativen Urteil veranlaf3t sdhen. Unsicherheit aber
und die ihr zugeschriebene Verschlechterung von Kom-
munikation und Betriebsklima lassen sie der Einkehr der
Marktwirtschaft in ihrem Betrieb auch nicht jene
positiven Seiten abgewinnen, die bei ihren Kollegen zu
einer deutlich gréReren Zufriedenheit fuhrt (vgl. dritte
Wahrnehmungsweise).

Uberraschender als im Falle des TH-Betriebes ist die
nicht unbetrachtliche Zahl derer, die nach ihrem Wech-
sel in einen neuen Betrieb oder auch nach technischen
und organisatorischen Veradnderungsmafnahmen (im
privatisierten Betrieb) keine hohere Befriedigung mit
der Arbeit verspiren. Sie sehen schoig sich ihre Ar-

beit verdndert hat, heben etwa auch die Einflhrung
neuer Maschinen und den Sachverhalt positiv hervor,
dal? die in der DDRzum Alltag gehérenden Produk-
tionsunterbrechungen der Vergangenheit angehéren und
"man sich jetzt darauf verlassen kann, daf’ es lauft und
man alleTeile hat" (Maschinenbediener aus den neuge-
grundeten Betrieb I). Eine Gewinnerperspektive tut sich

ten lassen sich in vier typischen Wahrmehmungsweisen i, sje damit aber noch nicht auf, stehen doch hinter

bindeln:

- Nichtgewinner-Perspektiye
- Verliererperspektive

neuer Technik und Reibungslosigkeit des Produktions-
ablaufs fur sie Unsicherheit des Arbeitsplatzes und Ein-
buBBen an Status, Selbstandigkeit und Komplexitét ihrer
Arbeit. Eine Facharbeiterin aus dem privatisierten Be-
trieb zieht die nlchterne Bilanz:



Ubergang wohin?

Schaubild 1: Gesamtbilanz der Befriedigung in der Arbeit

Vergleich friiher - heute (in %)
Wenn Sie es insgesamt betrachten:
Befriedigt Sie Ihre Arbeit heute mehr als friiher (vor der Wende) oder eher weniger?
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"Es gibt eigentlich keinen Unterschied zu friher. Die
Arbeit befriedigt mich heute genauso wenig, aber aus
anderen Grunden: Ich habe heute vielleicht mehr Ver-
antwortung, kann aber gleichzeitig mein Aufgabengebiet
nicht nach eigenen Vorstellungen ausfillen und bin in
stéandiger Sorge um den Arbeitsplatz.”

2. Die Verlierer-PerspektiveWas sich hier nur an-
deutet, riickt bei derzweiten Bilanzierungsweisms
Zentrum der Wahrnehmung der neuen Arbeit und fiihrt
zu unmilverstandlich gréRerer Unzufriedenheit im Ver-
gleich zu friher: die Erfahrung, daf} siatit hochmo-
derner "westlicher" Technik, deman ausder alten
DDR-Sicht viel VorschulRlorbeeren zugestanden hatte,
unter Umstanden kein Gewinn, sondern ein Verlust an
Selbstandigkeit, Interessantheit,
fachlicher Qualifikation fur
kann. Diese Erfahrung artikulieren vor allem die Arbei-
ter und Arbeiterinnen in den neu gegriindeten Betrieben.
Ist es schon angesichts der prekaren Arbeitsmarkt-
situation in den neuen Bundesléandern keineswegs
selbstverstandlich, daf3 nicht die materiellen Dimensio-

Inhaltsreichtum und
Facharbeiter verbinden

nen der Arbeit, sondern der inhaltlich-fachliche Zu-
schnitt der Tatigkeiten und die in ihnen gebotenen
Spielraume fur selbstandiges Arbeiten die mit Abstand
dominierenden Wahrnehmungs- und Beurteilungspara-
meter flr die neue Arbeitssituation abgeben, so enthil-
len die Beschreibungen gerade der Gruppe der Unzu-
friedenen, dafd sich fir sie der transformationsbedingte
Arbeitsplatzwechsel mit einer Art "Modernisierungs-
schock” und Degradierungserfahrung verbindet, die sie
offensichtlich treffen.

Ein gelernter Werkzeugmacher: "Mein Wissen kann ich
anwenden. Im Grunde aber brauchte ich viele Sachen
nicht zu wissen. Ich habe nicht den Eindruck, aedthe
Position davon abhangt, ob ich klar komoder nicht.
Zum Beispiel an der CNC-Maschine: Ich kriege das
Programm, wenn ich sagen wirde, es funktioniert nicht,
wirde mein Springer kommen und das machen. Ich kann

mir besser gefallen" (ehemaliger Zerspaner, der jetzt als
einrichtender Bediener eingesetzt ist).

"Friher waren wir wesentlich eigenstandiger als heute.
Man hat das Ergebnis seiner Arbeit mehr gesehen. Ich
weil3 heute nicht, was mit den Teilen, die ich fertige, ge-
schieht. Sehe immer nur die Teile, wirde malter
auch interessieren, wo und wie diese verwendet werden.
Man sieht halt das Endergebnis nicht" (Zerspaner, der
als Maschinenbediener im Betrieb | arbeitet).

Die Reihe der Zitate lieRe sich fortsetzen. Sie driicken
fast alle &hnliche Verlusterfahrungen aus: Die Enteig-
nung nicht nur, aber vor allem der handwerklichen
Facharbeiterqualifikation, die Degradierung zum Ma-
schinenanhangsel, zunehmende Monotonie, den Verlust
an Transparenz Uber den ganzen Produktionsablauf und
den Stellenwert, den die eigene Arbeitsleistung in ihm
hat, das Eingespanntsein in einen anonymen Arbeitsab-
lauf, in dem die Regeln der Arbeitsteilung (hswi-
schen Maschinenbedienung und Programmierkompe-
tenz) den Betroffenen selbst betriebswirtschaftliche Effi-
zienzkriterien fragwirdig erscheinen lassen. Die Be-
schreibungen erinnern an Erfahrungen, wie sie Fachar-
beiter im Westen im Ubergang von mechanisierten zu
vollautomatisierten Produktionsablaufen friherer Tage
gemacht und artikuliert haben (vgl. Kern/Schumann
1970). Was sich auch als Ubergang von einer techni-
schen Stufe zu einer anderen interpretieren lait, voll-
zieht sich fur die Facharbeiter freilich unauflésbar ver-
bunden mit dem Systemwandel. In ihrer Kritik an der
aktuellen Arbeitssituation werden zugleich der berufs-
biographische Hintergrund wie die Erwartungkar Ar-
beiter sichtbar, die sie mit dem Systemwandel verbun-
den haben und die nun enttduscht zu werden drohen.

Schaut man sich die Berufsbhiographien an, so bestatigt
sich die Vermutung, dalR es sich um Erfahrungen beim
Ubergang auf eine neue Etappe industrieller Rationali-

das auch selber machen, das kriegt keiner mit, aber dasSierung handelt. Die von den neu gegriindeten Betrieben

geht schneller... Ich kann mir denken, wo der Fehler rekrutierten Facharbeiter sind in der Regel jiinger, bes-
liegt. ser qualifiziert und in ihrem Arbeitsmarktverhalten akti-
"Werkzeugmacher hat mir selber mehr gelegen, die Ver als die Beschaftigten in den alten Betrieben. Sie
Kreativitdt und der Anspruch an handwerkliche Fahig- haben zum groRRefieil friher in der Instandhaltung

keiten waren groRer. Jetzt ist es nicht mehr so, jetzt
kommt es mehr auf Rechnen an, Handwerkliches ist . i i
nicht mehr gefordert, nur noch so schnell wie moglich sogenannten indirekten Produktionsbereichen also, wo

einlegen, entgraten und programmieren. Friher hat es dem tayloristischen Zugriff auf ihre Arbeit durch die ge-

oder im Rationalisierungsmittelbau gearbeitet, in den
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ring mechanisierten Prozesse mit hohem Anteil ma-
nueller Arbeit Grenzen gesetzt waren und in denen es
auf handwerkliches Geschick und das Beherrschen
ganzheitlicher Arbeitsvollzige ankam. Dadurch ver-
flgten sie Uber gewisse Dispositionsspielraume in der
Arbeit, die ihnen nicht nur relative Selbstandigkeit in
der Planung und Durchfuhrung ihrer Arbeit sicherten,

sondern auch ihren betrieblichen Status als Facharbei-

terelite mitbestimmten.

Mit dem selbstinitierten Wechsel in den neugegriinde-
ten modernen Betrieb erfahren sie nun ein neues Ar-

beits- und Betriebsregime, dessen technisch-organisato-

rische Ausgestaltung im traditionellen Rahmen indu-
strieller Rationalisierung verharrt und in dem moderner
Technikeinsatz mit relativ rigider fachlicher Zuordnung
von Aufgaben und Funktionen, kurzzyklischen Arbeits-
vollzligen und hoher Leistungskontrolle verbunden sind.
In diesem Kontext vollziehen die Facharbeiter den Mo-
dernisierungsschritt von einer mechanischen zu einer
programmgesteuerten Produktionsweise, die nicht nur
die mitgebrachten handwerklichen Fertigkeiten und be-
rufliches Erfahrungswissen entwertet, sondern den Ma-
schinenbedienern wenig Mdéglichkeiten fiir eigenverant-
wortliches Vorgehen laRt. Die Erfahrung steht in dop-
pelter Weise gegen ihre Erwartungen: Von ihrem tradi-
tionellen Facharbeiterbewuf3tsein her war in dem Tausch
"Ost gegen West" keine arbeitsinhaltliche Verschlechte-

rung einkalkuliert gewesen, sondern eher die Verbesse-

rung durch modernere Technik und straffere Arbeitsor-
ganisation. Zumanderen war ihnen bei Eintritt in den
Betrieb die Perspektive erdffnet worden, dald hier eine
neue Produktionsorganisation erprobt werden sollte, die
durch bessere Nutzung der Fachqualifikation héhere
Effizienz bewirken und zum Pilot-Betrieb fur dieest-
lichen Produktionsstatten werden sollte. Was sie an Ar-
beitsorganisation in der sich verlangernden Einlauf-
phasé erfahren, erfiillt die damit verbundenen Erwar-
tungen nicht. Die Desillusionierung ftihrt bei vielen von

oder eine neue andere Arbeit haben zu wollen. Ihre Kri-
tik an ihrer aktuellen Arbeitssituation demonstriert
durchaus auch Selbstbewul3tsein, so daf3 nicht auszu-
schlieRen ist, dal sie ihren Wunsch nach einem besseren
Arbeitsplatz in die Tat umsetzemenn sich ihnen die
Gelegenheit dazu bieten sollte.

3. Die Perspektive der "EtappengewinrnerEine
dritte Art der Bilanzierung nehmen die Arbeiter vor, die
im alten TH-Betrieb verbleiben und mit ihrer Arbeit
deutlich zufriedener sind als friher. Immerhin zwei
Funftel der von uns in diesem Betrieb befragten Arbeiter
fuhlen sich heute zufriedener mit ihrer Arbeit als friher,
und dieses, obwohl zum Zeitpundtér Befragung noch
vollig offen war, ob es mit dem Betrieb weitergeht und,
wenn ja, zu welchem Preis. Ausschlaggebend fir die
gewachsene Befriedigung in der neuen Arbeitssituation
sind ebenso eindeutig wie im vorhergehenden Fall fir
die negative Einschatzung die interessanteren, ab-
wechslungsreicheren Arbeitsinhalte. Dieses Ergebnis ist
zunéchst Uberraschend, da der betriebliche Restrukturie-
rungsprozeld noch in den Anfangen steckt und sich auf
die Zusammenlegung von Fertigungsstatten durch Ab-
bau von Parallelfertigung, Zusammenleguey Ferti-
gung mitder Montage, Konzentration auf einen Kern-
bereich und partielle Modernisierung von Arbeitsmitteln
beschrankt, tiefgreifendere Anderungen der Arbeits- und
Betriebsorganisation existieren zum Zeitpunkt der
Befragung (Sommer 1993) erst auf dem Papier.
Gleichwohl koénnen die Arbeiter die Reorganisa-
tionsschritte fur sich als Gewinn verbuchen, wie ein
Blick auf die Begrindungen zeigt: Im Zuge der Um-
strukturierung von Produktionsbereichen ist es zu Um-
setzungen an Arbeitsplatzen gekommen, die von ihrem
Aufgabenzuschnitt her als interessanter angesehen wer-
den. Exemplarisch hierfiir ist die Antwort eines Maschi-
nenbauers, der von der mechanischen Fertigung in die
Endmontage wechselte: "Vielfaltigkeit und wéchs-
lung ist in der in Endmontage gréR3er, ist interessanter."

ihnen zu dem Wunsch, etwas anderes zu machen, sichAuch ein Zerspanungsfacharbeiter, der vorher an der
entweder nach dem alten Arbeitsplatz zurlickzusehnen Maschine eingesetzt war und jetzt als Disponent ar-

Der Pilot-Charakter der Neugriindung wirdieht nur in dem
hier betrachteten Betrieb - durch die Rezession, die zur
Streckung des Investitionsvolumensd zur Verlangsamung
des Ausbaus fihrt, stark beeintrachtigt.

beitet, antwortet: "Es ist interessanter geworden, z.B.
jetzt lesen wir Zeichnungen und lernen andere Arbeits-
ablaufe kennen. Diese komplizierte Arbeit kann man nur
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mit Berufserfahrung machen..." Fir einige von ihnen hat ihnen durchaus bewuf3t, dal3 ihr Gliick von kurzer Dauer
der Personalabbau, deum einen die jlungerergber sein kdnnte, so gelten derartige Vorbehalte nicht fir
auch die alteren Kollegen traf, sogar zu einem Aufstieg unsere letzte Gruppe, die sich als die eigentlichen Ge-
in der Betriebshierarchie gefiihrt, den sie nun als winner der Wende fiihlen kénnen und dét jenen
inhaltliche Verbesserung und erhdhte Anerkennung identisch sind, die in den neu gegriindeten Betrieben und
wahrnehmen. Die gestiegene Arbeitszufriedenheit eines im privatisierten Betrieb mit ihrer jetzigen Arbeits-
zum Vorarbeiter aufgestiegenen Schweil3ers aus der situation zufriedener als mder friheren sind. Sie be-
Produktion resultiert daraus, "daf&an ein weiteres Auf- grunden ihre groRere Befriedigung in der Arbeit zwar
gabengebiet und mehr Mitspracherecht hat. Heute kom- auch in erster Linie mit inhaltlichen Gesichtspunkten
men auch Vorgesetzte und fragen um Rat...". von mehr Abwechslung in der Tatigkeit, deXmgang

mit moderner Technik, die oftmals fir reibungslosere
Ein anderer zum Vorarbeiter aufgestiegener Elektriker Arbeitsablaufe und eine grofRere Selbsténdigkeit in der
begriindet die gréRere Befriedigung wie folgt: "Man Arbeit steht.
kann selbst entscheiden und die Arbeit selber planen,
man hat mehr Durchblick." Das Gefihl, unterfordert zu Aufschlu? dariberwarum die einen an den gleichen
sein oder die Erfahrung der Entwertung vorhandener Arbeitsplatzen eine positive Bilanz ziehen, wo andere
Fahigkeiten, wie wir beides haufig bei den Facharbeitern fir sich Verlust verbuchen, geben uns die Berufsbiogra-
und Facharbeiterinnen in den neu gegriindeten Betrieben phien: Es sind zum einen die alteren Facharbeiter, die zu
angetroffen haben, finden wir bei den Beschéaftigten DDR-Zeiten in der Produktion zumeist auf Arbeits-
dieses TH-Betriebes nicht. Vielmehr erfahren sie eine platzen mit hoch spezialisierten engen Aufgabenzu-
Aufwertung ihrer betrieblichen Position, indem sie sich schnitten eingesetzt waren, die ihre neue Arbeit zunachst
als die Uberlebenden eines drastischen Personalabbausals Abwechslung zum alteFrott erlebenExemplarisch
sehen, der in ihren Augen nur die Besten Ubriggelassen sei hier ein 52jahriger Walzendreher aus der
hat, zu denen sie sich zahlen durfen: "Jeder weil3, Grofteilefertigung zitiert, der nun im Betrieb | als Ma-
worum es geht, und wer noch hier ist, richtet sich da- schinenbediener tatig ist:
nach, es wird nicht mehr geschlampert, die Besten sind

geblieben, Disziplin, Piinktlichkeit und Qualitat sind viel ~“FUr mich ist das eine ganz neue Arbeitswelt, ieh
besser" (Facharbeiter in der Montage) vollig ausfillt. Friher hatte ich viel Langeweile, heute

ist viel mehr Abwechslung."

Fur diese in den alten Betrieben verbliebenen Fachar- Welche Bedeutung offenbar der technischen Ausstattung

beiter haben sich offenbar unversehens Ianggehegtedes Arbelt-slpl)latze_s belgemessen.wwd, zelgen folgende
Antworten: "Dal} ich gute Maschinen und einen neuen

Hoffnungen erfullt: Auf lange Sicht verstopft geglaubte  sauberen Arbeitsplatz habe und alles an Original-
Aufstiegswege und die geringen Chancen, jenseits der materialien da ist" (Maschinenbedienerin, die auch vor

eingefahrenen, zudem haufig politisch verminten Wege der ande als Automate.nbedlenerln _arbe!tet_e). Ich
habe mit modernen Maschinen zu tun, im Prinzip neue-

an attraktive Arbeitsplatze zu gelangen, gehdren der gier Stand der Technik ..." (Elektriker in der Instandhal-
Vergangenheit an, und mit dem Ausscheiden von alteren tung).

Kollegen auf den Vorgesetztenpositionen sowie neuen
Aufgabenzuschnitten eroffnen sich fur sie unverhoffte Offenbar erfahren besonders diejenigen eine gréRere
berufliche Mobilitatschancen. Befriedigung in ihrer neuen Arbeit, die an den seit den
80er Jahren zunehmenden Reibungsverlusten in den Ar-
4. Die Perspektive der Gewinner in den neuen Betrie- beitsvollziigen, bedingt durch Stockungen im Material-
ben Lebt die zuletzt beschriebene Gruppe der Arbeiter flu3, veralteten reparaturanfélligen Maschinen und Man-
im Noch-TH-Betrieb in einer erheblichen Unsicherheit geln in der Arbeitsorganisation litten und die Sinnhaftig-
Uber die Zukunft des Betriebes und sind sich einige von keit ihrer Arbeit in Frage gestellt sahen. Ein junger In-
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standhalter im Betrieb Il bringt es auf den Punkt: "Die
Arbeitsmittel sind da, man kann arbeiten."

So schlicht diese Formel klingen mag, so wenig ist sie
es. In ihr drickt sich die historische Erfahrung aus, auf-
grund von Material- und Technik-Méangeln nicht bewei-

es solche Kompensate nur in beschranktem MalRe gibt
(vgl. Schaubild 2).

Relativ wenig Probleme hat es vor wie naer Wende
offensichtlich mit den kérperlichen, nervlichen und zeit-
lichen Belastungerin der Arbeit gegeben. Dal? die Ar-

sen zu kdénnen, was man leisten kann und sich als weni- beit einténig sei oder einen so sehr in Anspruch nahme,
ger produktiver Arbeiter als im Westen fuhlen ratis-
sen. Die "geknickte Selbstachtung" (Conrad Lay) wird wiegenden Mehrheit der Industriearbeiter fir den alten
in den Augen dieser Facharbeiter durch eine neue Tech- ebenso wie fiir den neuen Arbeitsplatz zuriickgewiesen,

daRR das Privatleben darunter leide, wird von der Uber-

nik aufgerichtet, die ihnen mehr abverlangt und ihnen auch wenn siclbei den Belegschaften der beiden neuen

die Chance bietet, sich zu bewahren und zu zeigen, daRBetriebe, was die Eintonigkeit angeht, eine leicht kriti-

sie hinter den westdeutschen Arbeitern nicht zurtickste-
hen, wie es ein Anlagenfahrer in dem privatisierten Be-
trieb mit uniiberhérbaren Stolz konstatiert:

"Wo jetzt neue Technologien kommen und neue Her-
ausforderungen schaffen, kbnnen wir zeigdal3 unser
Konnen genauso gut ist wie im Westen."

2. Lohnungerechtigkeit und Stérungen in der
Alltagskommunikation als kritischer Kern
in der Beurteilung der betrieblichen

Arbeitsbedingungen

Die Komplexitat der Tatigkeit, die Chancen, digem

die Arbeit zu selbstdndigem Handeln und zur Darstel-
lung der eigenen Fahigkeiten bietet, erschlie3en uns die
Hauptdimension, von der aus die Industriearbeiter ihre
neue Arbeitssituation beurteilen. Trotz ihrer offensicht-
lichen Zentralitat bildet die arbeitsinhaltliche Seite frei-
lich nicht die Gesamtheit der Anspriiche und Erwartun-
gen an die betriebliche Organisation der Arbeit ab. Ge-
radewenndie inhaltlichen Anspriche in betrachtlichem
Malfe nicht erflllt werden, ware es umso wichtiger, im
betrieblichen Umfeld in den Kommunikationsstrukturen,
in der Zeitorganisation und den Entlohnungsbedim

gen Kompensate zu finden. Ein genaues Abtasten unter-
schiedlicher Merkmale der Arbeitssituatioreigt, daR

6 Auch bei der Analyse der betrieblichen Arbeitsbedingungen

sind wir davon ausgegangedall ein innerer Zusammenhang
zwischen der Rezeption der altend der neuen Arbeitssitua-
tion besteht. Beide haben wir unabhéngig voneinander mit dem
gleichen Instrument, einer vierzehn Merkmale umfassenden
Skala erfaf3t, so daB3 ein direkter Vergleich moglich waxali-
schen der Beurteilung des altend des neueArbeitsplatzes,

der fUr einige Arbeiter der beiden TH-Betriebe der umgestaltete

sche Tendenz nach der Wende andeutetmitigener
bereits beschriebenen arbeitsinhaltlichen Unzufrieden-
heit zusammenhangen mag. Ein differenzierteres Bild
entsteht bei der korperlichen und nervlichen Belastung,
die von den Arbeitern der alten Betriebe (TH- und pri-
vatisierter Betrieb) fur beide Zeitpunkte deutlich kriti-
scher gesehen wird als von den Arbeitern in den neu ge-
grindeten Betrieben, fir die Belastungen weder vor
noch nach der Wende ein zu Buche schlagendes Pro-
blem darstellen. Zugrunde liegen dem Urteil - wie ein
Blick auf die Herkunftsbereiche der Arbeiter lehrt -
unterschiedliche Arbeitssituationen: handelt es sich doch
bei den Arbeitern der alten Betriebe um Arbeitskrafte
aus einer traditionellen, von Schmutz- und L&rm-
belastung gekennzeichneten Produktion, wahrend die
Mehrheit der Arbeiter/-innen der beiden neuen Betriebe
entweder aus den indirekten Bereichen von Industriebe-
trieben oder aus einer sauberen wehig anstrengen-
den (feinoptischen) Fertigung kommt.

oder in eine umgestaltete Betriebsumgebung eingefiigte alte
Arbeitsplatz ist, lag ininterview etwa eine halbe Stunde. Na-
turlich erfolgt die Bewertung des alten Arbeitsplatzes retro-
spektiv undgehen in sie die neuen Erfahrungen ein. Dennoch
ist die alte Erfahrung noch nah genug, wird auch immieder
sowohl wéahrend des Gesprachsalsh im sonstigeAlltag als
Folie fur die Wahrnehmung belebt. Dies zesgth gerade in
den offenen Gesprachspassagen in Uberzeugender Weise.

Wir présentieren die Skala in doppelter Weise: einmal als Profil
der Mittelwerte der vierstufigen Skala, aus dem die Gesamt-
beurteilung im Verhéltnis der einzelnen Merkmale erkennbar
wird, dann im positiven Extrem ("trifftoll zu"), aus dem das
Ausmald der Kritik bzw. Zufriedenheit mit einzelnen Merkma-
len besser hervortritt.
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Schaubild 2: Beurteilung des eigenen Arbeitsplatzes vor und nach der Wende nach Einzelmerkmalen

Gewerblich Beschéftigte in Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes

Profil der Mittelwerte auf einer Skala von voll zutreffend (=1) bis (iberhaupt nicht zutreffend (=4)

Wie beurteilen Sie Ihre Tétigkeit in bezug auf Gesamt Betrieb | Betrieb 11 Betrieb 11l
die folgenden Merkmale? (Neugriindung) (Neugriindung) (privatisierter Betrieb)
n=84 n=28 n=20 n=18

Die Arbeit ist korperlich und / oder nervlich
belastend.

Das Betriebsklima ist gut. (
Bei der Planung und Durchfuhrung der

taglichen Arbeiten sind wir als Arbeitsgruppe \ é
weitgehend unser eigener Herr.

Das Verhaltnis von Lohn und Leistung stimmt.

Die Arbeit nimmt einen so in Anspruch, daf3

das Privatleben darunter leidet.

Die Arbeit bietet gute Chancen, die Fahig-

keiten zu verbessern, sich weiterzuentwickeln.

Man kann seine Interessen im Betrieb gut

durchsetzen.

Die Arbeit ist haufig eintdnig und fullt einen

nicht aus. /

Der Betrieb bietet einem gute Sozial-leistungen. << ( <1\

Personlicher Einsatz zahlt sich in der Arbeit zu )

/

wenig aus.

Man hat gute EinfluBmaéglichkeiten auf
Entscheidungen im eigenen Arbeitsbereich.
Der Betrieb ist wie eine groRe Familie. \

Man kann sich anstrengen wie man will: man ‘
hat oft nicht das Gefiihl, daf? es wirklich etwas

bringt.

Man kann, wenn man will, von dieser Arbeit aus] \

hohere Positionen im Betrieb erreichen. 1 B 3 4 |z 2 3 A1 5 3 A2 5 3 4
Quelle: eigene Erhebungen B vor der Wende == nach der Wende Skala von 1= voll zutreffenc

Auf der positiven Seite verbuchen die Arbeiter in ihrer nen des betrieblichen Arbeitsverhaltnisses. Angesichts
Mehrheit offensichtlich auch die Dispositions- und Mit- von Etikettierungen der alten DDR-Industrie als "Kom-
entscheidungsmdglichkeiten im je unmittelbaren eigenen mando-" und "Mangel-Wirtschaft" eiimmerhin nicht
Arbeitsbereich, fur den eher sowohl Selbstandigkeit bei unbedingt zu erwartendes Ergebnis, das der Klarung
der Durchfuhrung der taglichen Arbeit als auch Ein- bedarf.
fluBmaoglichkeiten auf die unmittelbar arbeitsrelevanten
Entscheidungen gesehen werden. Allerdings ist hier bei In der Retrospektivenag nicht zuletzt auch aus allge-
dem neu gegrindeten und dem privatisierten Betrieb meiner Enttduschung Uber die Wende einigesBam
eine Abkihlung des Urteils nicht zu Ubersehen: hatten triebsklima und den kommunikativen Strukturemnler
sich in dem neu gegriindeten Betrieb (I) vor der Wende alten Betriebe in einem giinstigeren und etwas idealisier-
Uber die Halfte uneingeschrankt weitgehend selbstandig ten Licht erscheinen. Sollte dieses tatséchlich so sein,
bei der Durchfuihrung ihrer Arbeit gefuhlt, so sinkt die- durften auch dafir vor allem Erwartungen, die durch die
ser Anteil auf unter 30 %, eine &hnliche Tendenz gilt fir neue oder (im Fall der alten Unternehmen) transformier-
den privatisierten Betrieb (vgl. Tabelle 1). te Betriebsrealitat nicht erfullt worden sind, den Grund
abgeben. Wie dem auch sei - das Bild, das uns im Ver-
Selbst wenn einige Schatten auf @l fallen, im Be- gleich der Wahrnehmung des betrieblichen Kommunika-

reich der Belastungen und der Selbstandigkeit, der tionsgefiiges fur die DDR-Zeit entgegen-tritt, [t keinen
Durchftihrung der Arbeit liegen die neuralgischen Punk- 7 aite| zu: Die Arbeiter fuhiten sich wohl in ihren Be-
te der Arbeitswahrnehmung nicht. Diese findénviel-

mehr in den kommunikativen und materiellen Dimensio-
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Tabelle 1: Beurteilung des eigenen Arbeitsplatzes vor und nach der Wende nach Einzelmerkmalen

Gewerblich Beschéftigte in Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes (nur "voll zutreffend" in %)

Gesamt Betrieb | Betrieb Il Betrieb IlI Betrieb IV
Wie beurteilen Sie lhre Tétigkeit in bezug auf die folgenden (Neugriindung) (Neugriindung) (privatisierter (THA-Betrieb)
Merkmale? n=84 n=28 n=20 Betrieb) n=18 n=18
voll zutrefrend (=1) in % vor der nach der vor der nach der vor der nach der vor der nach der vor der nach der
Wende Wende Wende Wende Wende Wende Wende Wende Wende Wende
Die Arbeit ist kdrperlich und / oder nervlich belastend. 22 29 7 25 5 0 39 44 47 50
Das Betriebsklima ist gut. 66 33 68 29 70 37 67 44 56 22
Bei der Planung und Durchfiihrung der téglichen
Arbeiten sind wir als Arbeitsgruppe weitgehend unser 48 39 54 29 45 63 61 44 21 24
eigener Herr.
Das Verhaltnis von Lohn und Leistung stimmt. 16 5 21 0 20 14 11 6 6 6
Dlg Arbeit nimmt einen so sehr in Anspruch, daR das 5 9 7 0 0 0 11 39 0 0
Privatleben darunter leidet.
Die Arbeit bietet einem gutg Chancen, seine Fahigkeiten 21 42 30 58 35 35 28 39 a3 28
zu verbessern und sich weiterzuentwickeln.
Man kann seine Interessen im Betrieb gut durchsetzen. 8 12 11 0 10 25 6 6 6 22
Die Arbeit ist haufig einténig und fullt einen nicht aus. 5 14 7 21 5 24 6 6 0 0
Der Betrieb bietet einem gute Sozialleistungen. 45 16 32 32 60 10 39 13 56 0
zjgsonllcher Einsatz zahlt sich in der Arbeit zu wenig 25 17 33 2 20 7 2 6 29 28
_Man_hat gute EmfluBmo_ghchkelten auf Entscheidungen 33 32 36 29 30 37 a4 39 29 33
im eigenen Arbeitsbereich.
Der Betrieb ist wie eine grof3e Familie. 15 9 14 11 20 12 17 11 6 0
Man kann sich anstrengen wie man will: man hat oft
nicht das Gefihl, daR es wirklich etwas bringt. 24 16 29 19 25 6 28 17 1n 22
Man_ kann, wenn man W|II,_von dieser Arbeit aus hohere 17 23 22 54 25 0 6 6 12 6
Positionen im Betrieb erreichen.

trieben und Arbeitskollektiveh.Zwar finden sie das
Bild von dem Betrieb als einer grof3en Familie etwas
Ubertrieben und weisen es mehrheitlich zurick, was
angesichts der Gréf3e der VEBs und dem Ublicherweise
distanzierten Verhéltnis zu den betrieblichen Leitungs-
und Flhrungskadern (vgl. Kern/Land 1991) auch ein-
leuchtend ist, doch man fihlte sich eingebunden in ein
Kollektiv, und der Betrieb sorgte gut flr seine Arbeiter,
was vor allem die Arbeiterinnen im Betrieb Il heute zu
schatzen wissen. Im Urteil der Beschaftigten Uber die
aktuelle Arbeitssituation scheint eines klar zu sein: es

Gut u.a. (1993) schildernyie die ursprunglichmit der Forde-

rung von Arbeitskollektiven verbundene Intention, ein Instru-
ment der Disziplinierungind Motivierungder Werktatigen zu
schaffen, im Laufe der Zeit "in der betrieblichen Alltagspraxis
von ihren auf soziale Kontaktend Geborgenheit zielenden
Aktivitaten Uberlagert (wurde)ind durch den Einbezug des
Freizeit-und Privatlebens in die Unternehmungiar Arbeits-
kollektive und Brigaden "eingiewisse Offenheitind Vertrau-
lichkeit (entstand), die in den Augen vieler zu einer Art Solidar-
gemeinschaft fuhrte" (Gut u.a. S. 33). Auf die Probleme, die mit
der so erreichten hohen Einbindung in ein Kollektiv fur die
Durchsetzung selbst- und leistungsbezogener Verhaltensweisen
im Arbeitsalltag verbunden waren, macht Woderich (1992) auf-
merksam: "Da in die betriebliche Sphére hinter der Fassade der
Stringenz und Rigiditét lebensweltliche Elemente subversiv ein-
sickerten, wurden auch Grundmustend Tugenden indu-
strieller Kultur untergraben” (S. 27).

weht ein rauherer Wind durch den Betrieb, das Arbeits-
klima hat sich deutlich verschlechtert und was die sozia-
le FUrsorge des Betriebs angeht, hat man nicht mehr viel
Zu erwarten.

Bezogen auf das Betriebsklima verschieben sich die
Mittelwerte in allen Betrieben zum Negativen, und der

Anteil derjenigen, die dem Satz "Das Betriebsklima ist

gut" fur die neue Betriebssituation ohne Einschrankung
zustimmen, geht Uberall dramatisch zurtck; liegt er far
die alten Betriebe durchgéngig bei zwei Dritteln, so

sinkt er fur die neuen Betriebe auf etwa ein Drittel (vgl.

Tabelle 1). Es féllt auf, daf’ es gerade die Arbeiter in den
alten Betrieben sind, die eine Verschlechterung des
Betriebsklimas am nachdricklichsten beklagen.

Es sind in unseren Augen typische Ubergangsphano-
mene, die hier eine Rolle spielen und von denen schwer
abschatzbar ist, wie lange und wie tief sie wirken. Es
werden vor allem zwei unterschiedliche Ausdrucksfor-
men von gestorter Kommunikation im Alltag angefihrt:
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politisch bedingte Spannungen zu Vorgesetzten und
Entsolidarisierung unter Kollegen.

Bei beiden alten Betrieben erwachsen erhebliche Span-
nungen aus dem Fortleben der Vergangenheit, deren
Probleme offensichtlich nicht offen und gemeinsam be-
arbeitet werden konnen. Sie auf3ern sich darin, daf3 ein
Teil der Arbeitermit allen Anzeichen von Verachtung
Uber ihre Vorgesetzten reden, die ihr vormals rotes
Fahnchen nach dem neuen Wind gerichtet hatten und sie
nun in einer Weise "schikanierten" - wie ein Fachar-

beiter es ausdriickt -, wie sie es friher nicht konnten.

"Spannungen gibt es mit den Vorgesetzten. Das sind
immer noch dieselben wie friher, haben nur das Lager
gewechselt und sind jetzt die gréf3ten Antreiber, die uns
hier schikanieren” (Produktionsarbeiter im privatisierten
Betrieb).

Es ist mURig, dariber zu spekulieren, welchen Anteil
vielleicht die Schwierigkeit von Arbeitern, sich auf
einen strafferen Arbeitsstil umzustellen, und welchen ein
autoritéares Praktizieren der Vorgesetztenrolle bei der
gestdrten Kommunikation spielt. Unter den aktuellen
Bedingungen erscheint eine diskursive Auflésung der
Spannungen kaum maoglich.

Die zweite Form der Spannung, die Entsolidarisierung
im Arbeitsalltag, ist vor allem eine Folge des bereits

vollzogenen und des noch drohenden Personalabbaus.

Wie sehr die Entlassungswellen bei jedem die Angst ge-
schirt haben, bei der nachsten Entlassungsnunitdguf
der Liste zu stehen, undie sehr dahejeder versuchte,

Die Erfahrung, daR der Kollege plotzlidum Mitkon-
kurrenten um den Arbeitsplatz wird und alltagliche Ar-
beitersolidaritat und -hilfsbereitschaft nicht mehr zahlen,
wird aber nicht nur von den Arbeitern in den alten
Betrieben gemacht sondern auch von anderen Be-
schéaftigten thematisiert, die sich ihres Arbeitsplatzes
relativ sicher sind, wie die Arbeiter in den beiden neu
gegrindeten Betrieben. Sie erfahren, wie die urisacbt
Hand des Produktivitatsgebots in ihre Alltkgs-
munikation eindringt und unversehens bei der Gestal-
tung der zwischenmenschlichen Beziehungen Regie
fuhrt:

"Wir sind alle noch nicht richtig drinnen, alle sind ge-
reizt. Ich finde das nicht richtig hier. Wir sollen Stick-
zahl bringen. Aber wenn dann nur Schrott rauskommt,
macht es keinen Spal3. Es entstehen viele Spannungen
zwischen den Schichten, die sich gegenseitig Vorwirfe
machen” (Automatendreherin im Betridj

"Wir haben zu viele Leute fur zwenig Arbeit. Inner-
halb der Abteilungen entstehen Spannungen. Wenn die
Leute berufsfremd eingesetzt werden, denken sie, sie
werden entlassen. Es gibt zu wenig Informationen. Was
nachweislich als Gertcht kursiert, wird nicht demen-
tiert" (schichtverantwortlicher Schwei3er aus dem TH-
Betrieb).

Unsicherheiten und Spannungen, die aus der Uber-
gangsphase resultieren, stellen in der Gestaltung der
Alltagskommunikation hohe Anforderungen an beide
Seiten, Management und Beschaftigte. Insbesondere
kommt Transparenz und Information Uber die betrieb-
liche Situation eine hohe Bedeutung zu, wie sie in der
zuletzt zitierten AuBerung des Schichtverantwortlichen

auf Kosten eines anderen Kollegen seine Haut zu retten, ahgemahnt werden. Sie gehdren zur neuen betrieblichen
zeigt die Antwort eines alteren Maschinenbauers im TH- Sozialverfassung. Das veranderte Verhaltnis zu den
Betrieb (IV), der auf die Frage nach seinen Erfahrungen Kollegen ist vielleicht die sinnlich am deutlichsten er-

im Umgang der Menschen untereinander seit der Wende

antwortet:

"Jetzt ist ein Konkurrenzkampf da, den Arbeitsplatz zu
behaupten, Uberall herrscht Angst vor der Arbeitslosig-
keit. Das Klima ist nicht mehr so frei, man 4Rt die an-
deren Kollegen ein bissel ins Leere laufen, wenn der
Hilfe braucht. Ist schwer heute, Tips zu bekommen. Man
laRnt sich von Gedanken leiten, was ich beherrsche und er
nicht, ist meine Starke, dann braucht mich das
Unternehmen und entlaf3t mich nicht.”

Besonders stark wird die Desolidarisierung von weiblichen In-
dustrieangestellten der alten Betriebe, die wir hier ansonsten aus
der Darstellung ausgespart haben, hervorgehdbes.AuRe-
rungen zum gleichen Problem zeigen, wie schnell jene negati-
ven Ausdrucksformen einer "Angestelltenraditat”, die sich

in Abblocken gegeniliber Kollegen, Nichtweitergabe von
Informationen, subalternem Wohlverhaltend &hnlicherVer-
haltensweisen &aufern, in die alten Betriebe in den neuen
Landen Einzug gehalten haben.

"Jeder koch im eigenen Saft. Keiner vermittelt mehr Wissen an
andere, um selbst unabkémmlich zu sein."

"Reibereien entstehen dadurch, daldiate jetzt gegeneinan-
der arbeitet statt miteinander. Heutéll jeder Uberstunden
machen, um nach auf3en zu zeigei® wichtig ihr Posten ist -
obwohl es manchmal gar nichts fun gibt" (Angestellte aus
privatisiertem Betrieb).
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fahrbare Veranderung in ihrem Arbeitsalltag, nicht aber
der einzige Bereich, in dem die Arbeiter den langen Arm
der Marktwirtschaft in ihrer unmittelbaren Arbeitssphare
spiren. Die veranderteMachbeziehungen im Betrieb

sind fur den Arbeiter jederzeit in dem Wissen prasent,

nikations- und Entscheidungswegen aus, das Verhalten
war berechenbar, sdal® man sich darauf einrichten
konnte. Zwar wurden Entscheidungder Betriebslei-
tung oft als irrational und ineffektiv empfunden, aber sie
in Frage zu stellen, lohnte nicht, wichtig war vielmehr,

daB neue Entscheidungsprozeduren gelten und derdaR ihre Umsetzung klaren Regeln folgtét geklarten

Markt Sanktionsmittel bereitstellt, Leistung und
Disziplin einzufordern. Neben dem Mangel an Transpa-
renz wird vor allem von Vorarbeitern und Meistern die
Geringschéatzung Kompetenz artikuliert: "Ich
kénnte mehr leisten, bin persénlich unzufrieden mit der
Fehleinschatzung, dall das Kénnen der Abteilung nicht

richtig genutzt und nicht richtig bewertet wird. Im Mei-

ihrer

Verantwortlichkeiten und unter bekannten Bedingungen.
Verantwortlich fir das Arbeitsergebnis war letztlich

nicht der einzelne, sondern das Kollektiv, das damit
auch Schutz davor bot, fir Verstol3e gegen Leistungs-
Fehler
gezogen werden zu kénnen. Ging etwas schief, hatte der
die

und Arbeitsnormen oder zur Rechenschaft

Leiter schuld, denn unzulanglichen  Pro-

stergesprach sind meine Ratschlage nur Hinweise, und duktionsbedingungen boten immer gentigend Spielraum,

Warnungen - z.B. Uber Stérungen im Produktionsab-
lauf - werden nicht beachtet” (Meister im TH-Betrieb).

Offenbar erleben die Arbeiter die ihrer Erwartung nach
eigentlich auf grolRere Rationalitat angelegte, formali-
sierte und entpersonlichte neue Arbeits- und Betriebsor-
ganisation als intransparent und ziel auchwillktir-

lich. Mit dem Wegfall der Berechenbarkeit von Ver-
haltensweisen - sei es fur die Beschéftigten in den neu
gegrundeten Betrieben durch mangelnde Vertrautheit
mit den neuen betrieblichen Strukturen, sei es in den
alten Betrieben durch hohe personelle Fluktuation und
neue betriebliche Machtkonstellationen - wéachst fiir alle
die Verunsicherung. Sicherlich ist das aktuelle Urteil
Uber die betriebliche Kommunikation nicht das letzte

Schuldzuweisungen woanders zu suchen

(vgl.
Woderich; Rottenburg). Im allgemeinen arrangierte man
sich auf der Shop-floor-Ebene (Planeddiigspakte, vgl.
Voskamp/Wittke 1990), unterhielt eikkumpelhaftes
Verhéltnis zum unmittelbaren Vorgesetzten und wollte
ansonsten in Ruhe gelassen werden. Die regulativen
Spielrdume wurden als ausreichend grofl3 watmge
men. Dies wird auch in unserer Merkmalsskala durch
die hohen Zufriedenheitswerte fiir die Selbstandigkeit
bei der Durchfuhrung der téglichen Arbeit bestatigt (vgl.
Schaubild 2).

Anders dagegen werden die Gestaltungs- und Mitbe-
stimmungsmadglichkeiten aufRerhalb der unmittelbaren
Arbeitssphére wahrgenommen. Die Chancen, seine In-

Wort zur neuen Sozialverfassung. Es charakterisiert aber teressen im Betrieb durchzusetzen, werden in unserer

gravierende Ubergangsschwierigkeiten im Umgang mit
ihr, die auf beiden Seiten, Arbeitern und Management,
bestehen und aus Unkenntnis (bei den zumeest-
lichen Managern) oder Unbewul3theit (bei den Arbei-
tern) gegenuber dem Nachwirken alter Muster der be-
trieblichen Sozialintegration als schwer bearbeitbar
erscheinen.

Folgt mander einschlagigen Literatur, so waren zentrale
Merkmale betrieblicher Beziehungen und Kommunika-
tionsstrukturen der DDR eine relativ geringe Formali-
sierung und Abstraktheit von Arbeitsbeziehungen (vgl.
Srubar 1991). Der Betrielwar Uberschaubar, man
kannte sich in den formellen und informellKpmmu-

Skala mit ganz geringen Abweichungen von allen Ar-
beitern als eher gering angesehen. Nur das im Unter-
schied zum Betriebsklima bei diesem Merkmal keine
Veranderung zwischen alter und neuer Situation kon-
statiert wird, sondern man sich hier in einer fast bruch-
losen Kontinuitét der EinfluBlosigkeit sieht. Was aulRer-
halb der Shop-floor-Ebene passiert, schienen und schei-
nen die Arbeiter als nicht von ihnen beeinflul3bar zu be-
greifen, jedoch aus vermutlich unterschiedlichen Grin-
den vor und nach der Wende. Hat es in der DDR, legi-
timiert durch die ideologisch begriindete prinzipielle
Interessenkohdrenz zwischen Betriebsleitung und Be-
schéaftigten, keine wirksam institutionalisierten Mitspra-
cherechte der Arbeiter gegeben, und spricht die grol3e
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Mehrheit der Arbeiter auch der betrieblichen Gewerk- zeigen, dal3 es nicht die gleichen Beweggrinde sind, die
schaftsleitung friher diese Kompetenz ab, so hat die friher und heute zur Unzufriedenheit fihren. Ein junger
wahrgenommene EinfluRlosigkeit nach der Wende eher Maschinenbediener des neuen Maschinenbaubetriebes
in der nochwenig vertrauten neuen betrieblichen So- konstatiert die Richtung des Unterschieds lakonisch:
Zialverfassung ihren Hauptgrund. Eine Befreiung zu "Friher wurden viele Leute Uber ihren Fahigkeiten
selbstbewul3terer individueller Interessendurchsetzung bezahlt, heute viele unter ihren Fahigkeiten." Dies weckt
im Betrieb hat danach die Wende fir die Industriear- gerade unter den jungeren und qualifiziertesten
beiter nicht gebracht. Facharbeitern in mehrfacher Hinsicht Unmut, fuhlen sie

sich doch erneut in der betrieblichen Leistungspolitik
Es liegt nahe anzunehmen, dal’ die kritische Sicht der betrogen und in ihrem Facharbeiterstatus nicht
betrieblichen Kommunikationsformen nicht unabhéangig hinreichend anerkannt. Die Verschréankung von alten
von dem zweiten Kristallisationspunkt von Unzufrie- und neuen Erfahrungen im Betrieb wirkt hier zusammen,
denheit mit den Arbeitsbedingungen zu sehen ist, den verknlpft sich flr einige zugleich mit dem Gefiihl, trotz
materiellen Aspekterder Arbeit. Angesichts des be- gleicher Leistung nicht westdeutschen Fachkraften
trieblichen Sozialleistungssystems der DDR, bei dem gleichgestellt zu sein und weiterhin den Makel des
groBe Teile der Krankheitsvorsorge, der Kinderbe- falschen Geburtslandes mit sich herumzuschleppen. Ein
treuung und der Urlaubsgestaltung Gber den Betrieb lie- Teil des neuen (oder auch alten) Managements begreift
fen, kann es nicht Gberraschen, dafld fast durchgangig - dies schwer, verweist auf die desolate Industrie-
eine Ausnahme bildet nuder neu gegrindete Be- landschaft in den neuen La&ndern mit hohen Arbeits-
trieb P - die betrieblichen Sozialleistungen schlechter losenzahlen und ist iiberrascht und teilweise auch ent-
als zu DDR-Zeiten eingeschéatzt werden. Die Erfahrung tauscht, dafd die Arbeiter sich nicht gliicklich und als die
des schnellen Abbaus der Sozialeinrichtungen in den Gewinner der Wende schéatzen.
alten und des Nichtvorhandenseins solcher in den neuen
Betrieben hat sich mehr oder weniger stark allen Ar- Dies indes ist eine Verkennung des Problems.rige
beitern eingepragt, insbesondere denen des TH- und densten von uns befragten Arbeiter - insbesondere in den
Arbeiterinnen des neu angesiedelten Betriebs. neugegriindeten Betrieben - wissen sehr wdhl3 es

ihnen besser geht als vielen ihrer friiheren Kollegen, die
Den eigentlichen Kern der Kritik an den materiellen auf der StralRe stehen. Das hindert sie aber nicht, den
Bedingungen der Arbeit bildet ein als zutiefst ungerecht Stachel einer ungerechten Entlohnung zu empfinden, der
empfundenes Lohn-Leistungs-Verhéltnis (vgl. Schau- sie schmerzt - unabhangig davon, dafl} die meisten von
bild 2 und Tabelle 1). War dieses - nach der Retro- ihnen sich jetzt materiell besser gestellt sehen als friher.
spektive zu urteilen - schon in der DDR fiir die meisten Was wir aus vielen westlichen industriesoziologischen
Industriearbeiter unseres Samples ein Stein des Ansto- Untersuchungen wissen, daf3 die symbolische Bedeutung
Bes und kaum jemand mit ihm uneingeschrankt zufrie- der Entlohnung fiir die Lohnzufriedenheit oftmals
den, so steigert sich die Unzufriedenheit gut drei Jahre entscheidender ist als die absolute Hohe des Salars, tritt
nach der Wende noch einmal in allen Betrieben, zum hier deutlich zutage, verscharft sich sogar noch iber den
Teil erheblich. Auffallig dabei ist, dal3 sie bei den Ar- doppelten Filter von historischem Erfah-
beitern in den neuen Betrieben, die vor der Wende die rungshintergrund und der begrenzten Vertrautheit mit
noch moderateste Unzufriedenheit aufwiesen, am stark- den im Westen tblichen Entlohnungsformen.
sten ansteigt. Die Begrindungen fiur die Unzufriedenheit

An der Kritik am Gruppen-Pramiensystem im neuen
°®  Der Grund dafur dirfte in dem relativ niedrigen Durch- Maschinenbaubetrieb &Rt sich der historische Filter,

Sehnitsaler der minnlchen Abeler legen, Sie waref 1 %" Gurch den die Wahmehmung des Lohn-Leistungs-Ver-
leistungen gekommen, haben auf der anderen Seite in ihrer Ein- haltnisses gebrochen wird, veranschaulichen: Produziert

arbeitungsphase einen sozialand grof3ziigigen Betrieb im
Westen kennengelernt.
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ein Mitglied der Arbeitsgruppe Ausschul3, verlieren alle
in der Gruppe ihre Qualitatspramie. Diese Pramienre-
gelung empfinden die Arbeiter, wie es einer von ihnen
ausdruckt, als "Kollektivbestrafung”. Vor dem Anspruch
starkerer Individualisierung der Leistungslestung
wird das, was einmal zum Schutz vor Uberspitzter
Individualisierung und dysfunktionaler Konkurrenz
eingefuhrt worden ist (Gruppenpramie und Grup-
penakkord), als Verweigerung personlicher Anerken-
nung und als Diskriminierung wahrgenommen. So tief
scheint die Erfahrung der nivellierenden Leistungsbe-
wertung zu sitzengdal3 im Augenblick das Empfinden
Uberwiegt, ungerecht behandelt zu werden: "Ich wirde
das hier praktizierte Leistungsprinzip und damit die
Kollektivbestrafung abschaffen - wenn einer Schrott
produziert, wird die Pramie fir alle abgezogen. Man
sollte mehr individuell bezahlen. Es kann jeder mal

ohne einen Beigeschmack bitterer Selbstironie -
durchaus, "weil wir im Lohn konkurrenzlos sind" (der-
selbe Maschinenbediener). Aber das ist ein schwacher
Trost. Uberhaupt in diese Lage hineikgemen zu
sein, ist bereits eine Attacke auf ihr Selbstbewul3tsein.

Hinzukommt ein weiteres. Da die Unzufriedenheit mit
dem Lohn-Leistungs-Verhaltnis so deutlich ausfallt,
spricht einiges dafir, daf? gerade in diesem Punkt die
Erwartungen ganz anders und besonders hochgesteckt
waren. Ausder Literatur wissen wirdal3 die im Tarif-
systemder DDR vorgesehene geringe Lohnbandbreite
und die nur begrenzten Spielradume der Betriebsleitun-
gen, den zentral festgelegten Pramienfonds zu Uber-
schreiben, sich in der DDR-Arbeitsrealitat als starke
Motivations- und Leistungsbremse auswirkténMit
dem Ubergang zur Marktwirtschaft, als deren zentrale

einen schlechten Tag haben, und dafiir werden dann alle Legitimationsgrundlage die Leistungsideologie gilt, er-

bestraft" (Maschinenbediener CNE).

Im Vergleich mit westdeutschen Kollegen fiihlt sich vor
allem die junge Facharbeiterelite doppelt diskriminiert:
zum einen dadurchgdalR sie sich unglnstigeren Pra-

hoffte sich wohl gerade die junge Facharbeiterelite, dal3
das in der DDR zwar stets propagierte, aber nie ange-
wendete Leistungsprinzip endlich konsequent zur An-
wendung kommen und gutes Geld fur gute Arbeit ge-
zahlt werden wirde. Genau dies ist aber in Aagen

mienbedingungen ausgesetzt sehen, zum anderen, weilder meisten nicht eingetreten, ihre Leistung in der Arbeit

sie als Facharbeiter "solche billigen Tageléhner" (Ma-
schinenbediener CNC) sind und ihre eigenen fachlichen
Quallitatsstandards nicht erreicHémaR ihnen die "Bil-

ligkeit" ihrer Arbeit zugleich eine gewisse Sicherheit des
Arbeitsplatzes verbirgt, sehen einige von ihnen - nicht

10 Ein anderer Facharbeiter aus der mechanischen Fertigung des

gleichen Betriebs spricht noch drastischer von "Sippenhaft". Im
konkreten Fall trifft der Begriff den Zustand ganz gut, da die
Arbeiter an den einzelnen Werkzeugmaschinen einzeln arbeiten,
keinen Einflul3 auf die Tatigkeiten der anderen halb@hmehr
oder weniger zufallig zum Zweck der Vergabe der Gruppen-
pramie zusammengefalit werden. Fir die Zukunft ist die Ein-
richtung funktional definierter Gruppen mit einem hohen Grad
an Selbstorganisation geplant.

Ein als Maschinenbediener arbeitender ehemalgerkzeug-
macher schildert die doppelte Diskriminierung, der er sich aus-
gesetzt fuhlt, als personliche Stress-Situation: "Wir arbeiten
jetzt nach Zeit: Pramienlohn, Zeitdruck. Fir das, was ich
mache, bekomme ich zmenig Geld. Umstellung auf Zeitarbeit
ist schwierig: einerseits sollen wir so wele mdglich schaffen,
andererseits bestmdgliche Qualitéat bringen. Zusammen ist das
zur Zeit gar nicht moglich. Mir bringt es mehr, da ichvisd

wie moglich schaffe, um Pramienlohn zu kriegen. Das wirde
dem Meister nichtgefallen. Aber da steht die Quéli der
Arbeit hinter zuriick. Ich habe den Willen gut zu arbeiten, aber
unter den Voraussetzungen geht mir Gadd vor:ist von der
Firma ungiinstig geregelt. Bei Mercedes ist das argtgegelt,

ich muf3 63 Minuten Produktion in einer Stunde leisten, dort 53
Minuten Leistung, darliber hinaus Mehrverdienst, ich muf3 hier
alles bringen und die Qualitat leidet."

11

sehen sie nicht gerecht honoriert und die Enttduschung
ist dementsprechend grof3.

Wir kdénnen nicht sagen, ob die beschriebene Desillu-
sionierung auch zu Motivationsverlust unter den Arbei-
tern flhrt. Die Enttduschung Uber die nicht leistungsge-

12 Innerhalb der DDR wurde seit Beginn der 80er Jahre verstarkt

eine nicht zuletzt durch die Arbeiten von M. Létsch initiierte
politische und wissenschaftliche Debatte dariiber gefiihrt, wie
durch groRRere Lohndifferenzierungen individuelle Leistungs-
stimuli geschaffen werden kénntand damit die'Nivellierung
nach unten" gestoppterden kdnne (vgl. Ettrich/Loht993,

S. 60, Lotsch 1991). Doch letztlich blieb dies eine akademische
Debatte, denn fur eine Durchsetzung des Leistungsprinzips
fehlte - abgesehen von den Verkrustungen in den Burokratien
der Betriebe - zu diesem Zeitpunkt bereits die 6konomische
Substanz. Die geringen Spielrdume fur Sonderpramien betont
auch K. Bluhm. Schon zu DDR-Zeiten decken empirische Um-
fragen die weitverbreitete Skepsis gegeniber dem in der DDR
praktizierten Verhaltnis von materieller Sicherumyd Leistung

auf. Strech/Kider zitieren eine Untersuchungit den folgen-

den Antwortverteilungen auf ddgem "Esist vor allem eine
nicht konsequente Entlohnung nach der Arbeitsleistung und we-
niger das Ausnutzen sozialpolitischer MaRnahmen, was sich
unglinstig auf die Arbeitsdisziplin auswirkt"

ja 38 %
eher ja 32%
eher nein 17 %
nein 11 %
keine Antwort 2%
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rechte Bezahlung scheint sich nicht zu einem Verdikt reit zu zahlen, zumal der damit verbundene zusatzliche
Uber das Leistungsprinzip Uberhaupt zu verdichten. DalR Zeitaufwand fur sogenannte gesellschaftliche Aktivitaten
sich personlicher Einsatz in der Arbeit nicht auszahle (Organisation von betrieblichen Parteiveranstaltungen,

und Anstrengung nichts bringe, wird von den Arbeitern
und Arbeiterinnen auf den neuen Arbeitsplatzen tenden-
ziell mehr zuriickgewiesen als fur die alten Arbeitsplatze
(vgl. Schaubild 2). Auch das Urteil Uber die beruflichen
Entfaltungschancen fallt deutlich weniger skeptisch aus
als das uber die Lohn-Leistungs-Relation. Hier sind es
vor allem die Arbeiter des Maschinenbaubetriebs, die
sich berufliche Entfaltungschancen und Aufstieg in
inrem Betrieb versprechen. Demgegeniber sehen die
Arbeiterinnen des zweiten neu gegrindeten Betriebs
eher eine Verschlechterung ihrer Aufstiegsmoglichkei-
ten. In beiden Fallen sind es weniger reale Erfahrungen -
fur sie ist die Zeit noch zu jung - als vielmehr Hoffnun-
gen oder Beflrchtungen, die zudemit eigenen Auf-
stiegsaspirationen korrespondieren: von den Facharbei-
tern
Fiunftel ein dezidiertes Aufstiegsinteresse in ihrem Be-
trieb und einige von ihnen untermauern dieses mit Wei-
terbildungsaktivitaten, wahrend sich von den Arbeiter-
innen des zweiten neuen Betriebes nur 40 % an Aufstieg
interessiert zeigen.

im Maschinenbaubetrieb aufern immerhin vier

Sollte die Hoffnung auf berufliche Entfaltung uAdif-

Werben fir die DSF, NVA und die SED usw.) sich nicht
auszahlte und Meisterpositionen auch nicht gerade
attraktiv warer*

Aus den Begrundungen fur ihr Aufstiegsinteresse wird
unmif3verstandlich deutlich, wie sehr auch hier die Er-
wartung mitschwingtdal mit der Gleichmacherei jetzt
endlich Schlul? sei und, wie es ein junger Arbeiter aus-
driickt, nicht mehr "alles Uber einen Kamm geschert"
wird. Man will beweisen, was man kann udd3 man
was kann, dariiber bestehen bei den meisten Keee

fel. Das Wissen, daf3 friher weder besondere Kompe-
tenz und hoher Einsatz honoriert, noch fehlende Ar-
beitsdisziplin und schlechte Leistung sanktionigtir-
den, weil ja der Arbeitsplatz sicher war und damit letzt-
lich auch die disziplinarischen Mdglichkeiten begrenzt
waren (vgl. Marz), empfanden die Arbeiter nicht vor-
rangig als sozialistische Errungenschaft, sondern offen-
bar als permanente Verletzung ihres Gerechtigkeits-
empfindens, was sich letztlich demotivierend auf die
eigene Leistungsbereitschaft auswirken kinBieser
Erfahrungshintergrund wird aktiviert, wenn das dem
neuen System unterstellte Versprechen auf Leistungsge-

stieg, die gerade bei den jingeren Facharbeitern stark rechtigkeit nicht eingel6st wird.

ausgepragt ist, enttauscht werden, wirde die bereitwillig
aufgenommene Leistungsideologie als bisher noch in
vielem wirksame Basislegitimation des marktwirt-
schaftlichen Systerm weiter durchléchert. Die Fach-
arbeiter verbinden mitler Hoffnung auf Aufstieg die
Chance zur individuellen Selbstbestéatigung, die ihnen in
der DDR politisch und sozial vorenthalten wurde.
Unsere Interviewpartner lassen keinen Zweifel daran,
daR
Kompetenz und Leistung den Weg nach oben ebneten,
sondern das Parteibuch, Anbiederung an "die da oben"
und Wohlverhalten. Diesen Preis waren viele nicht be-

im staatssozialistischen Betrieb nicht fachliche

B wie wirksam die Leistungsideologie trotz aller Enttauschungen

ist, geht aus unseren Daten hervor, wenn auf dem Hohepunkt
der Arbeitslosigkeit in den neuen Bundeslandern uUber die
Halfte der Befragten dem Satz "Ein bif3chen Arbeitslosigkeit ist
gar nicht so schlecht... zustimmend nichtselten ergéanzende
Kommentare der Art hinzufiigtedal? gerade infrehlen eines
negativen Ansporns ein Hauptproblem der DDR-Wirtschaft ge-
legen habe.

Wie wenig attraktiv gerade die Meisterposition im DDR-
Betrieb war, ist mittlerweile gut belegt (vgl. Bluhm; Kreif3ig;
Voskamp/Wittke)und auch die damit verbunden8ohwierig-
keiten, diese Posten zu besetzen. So weist Kreiig daiauf
dall eskeineswegs so war, "daf3 Leitungsfunktionen auf der
"Shop-floor-Ebene" und im mittleren Management - d.h. die der
Meister und Abteilungsleiter - nicht vorrangig parteipolitisch
besetzt wurden, um innerbetriebliche Machtpositionen zu
zementieren. Vielmehr war infolge der erwéhnten schlechten
Bezahlung dieser verantwortungsvollen, nervenaufreibenden
Funktionen hé&ufig nur eine Besetzung im Rahmen sogenannter
Parteiauftrage mdoglich..." (KreiRig, Volkmar, in Schmidt,
S. 119).Wie demauch sei, entscheidend fur die eigenen beruf-
lichen Aspirationen ist die dominante Wahrnehmung, daf3 nicht
in erster Linie personliche Eignungnd Kompetenz, sondern
politische Loyalitat als ausschlaggebende Voraussetzung fur
beruflichen Aufstieg wahrgenommen wurden. Stojanow geht
sogar so weitind behauptet, daftlem Professionalismus der
offene Krieg erklart wurde".

Wie verbreitet die Kritik an der fehlenden konsequenten An-
wendung des Leistungsprinzips bei den Beschaftigten der DDR
war, zeigerauch Befunde aus der DDR-Arbeitssoziologie, wo-
nach in einer Befragung uber 70 % der 1.400 Werktatigen aus
verschiedenen GrofRbetriebemd LPGs dem Statement zu-
stimmten, "Eine schlechte Arbeitsweise breitet sich dort aus, wo
schlechte Leistungen keine Folgasch sich ziehen{vgl. Kist-
ler/Strech).

15
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3. Im Zentrum: neue soziale Kompetenzen -
zur Wahrnehmung des neuen

Anforderungsprofils von Facharbeitern

Auch wenn sich ein Grof3teder Arbeiter und Arbeiter-
innen Uber den Verlust an inhaltlicher Komplexitat ihrer
Arbeit und unterqualifizierten Arbeitseinsatz beklagen,
stellt sich die Wende zur Marktwirtschaft fur die Mehr-
heit als ein Umstellungs- und Lernprozel3 dar, der ihnen
viel abverlangt. Die Schwierigkeiten scheinen dabei
mehr in den sozialen als in den im engeren Sinn berufs-
fachlichen Anforderungen zu liegéhOffen darauf an-
gesprochen, wo sie allgemein fir die Beschaftigten in
den neuen Landern und wo sie fir sich personlich die
wichtigsten beruflichen Anforderungen sahen, die im
Wendeprozel3 zu bewaéltigen seien, nennt die Mehrheit
personliche und soziale Verhaltensanforderungen, die
aus der Veranderung von Arbeitsorganisation und be-
trieblichen Leistungs- und Kommunikationsprinzipien
erwachsen. Erst danach folgen fachlich-technische An-
forderungen. Auch wenn sich dBf#d verschiebtwenn

sie auf Wandlungen bei ihren persdnlichen Berufsanfor-

ihnen wenig Probleme zu bereiten. Eher ist es die Ver-
bindung von technisch-fachlichen mit neuen Verhaltens-
anforderungen, der Umgangit neuer Technik unter
den Bedingungen marktwirtschaftlicher Zeitbkonomie,
Qualitéatsanspriiche und neuer Kommunikationsstruk-
turen, deren Bewadltigung Schwierigkeiten hervorruft.
Unter den formalisiert abgefragten Anforderungsdimen-
sionen erhalten nach dem Umgang mit programmge-
steuerten Maschinen (75 %) der Umgang mit Vorgesetz-
ten (63 %), unvorhergesehene Situationen zu meistern
(59 %), die Selbstorganisation der Alltagsarbeit (57 %),
betriebliche Ablaufe zu kennen sowie Genauigkeit in der
Arbeit und Selbstandigkeit/Eigenverantwortlichkeit (je-
weils 50 %) die héchsten Werte dafdal3 Anforderun-
gen dieser Art gegenuber friher mehr oder wiehr
Gewicht gewonnen hatten (vgl. Schaubild®).

Die Umstellung auf das marktwirtschaftliche Betriebs-
regime wird auf der Shop-floor-Ebene vor allem als von
vielen durchaus begrifdter Zwang zu mehr Qualitat,
Selbstandigkeit und Selbstverantwortlichkeit beschrie-
ben. "Die Anforderungen sind gestiegen. Aber wie, das

derungen zu sprechen kommen, ist davon auszugehen,ist schwer zu sagen. Friher wurde Qualitat rauskontrol-
dal sich die allgemeinen komplementar zu den personli- liert, nicht produziert, das ist heute anders: der Kunde ist
chen Berufsanforderungen verhalten, da auch diese zu-unser Arbeitgeber." Mag in dieser AuRerung eines ein-
meist mit Ruckgriff auf die eigenen Arbeitserfahrungen richtenden Bedieners des Maschinenbaubetriebes auch
beschrieben werden (vgl. Schaubilder 3 und 4). ein wenig plakatives Lehrbuchwissen anklingen, das ihm
in der Qualifizierungsphase im westdeutscl@&amm-
Nattrlich spielen auch sowohl technische Umstellun- werk eingetrichtert worden ist, sie bringt den Tenor vie-
gen - insbesondere der Umgangit programmge- ler Stellungnahmen zum Ausdruck: den Wandel von
steuerten Maschinen in den neuen Betrieben - als auch einer Produktion, bei der es auf Zeit, Material und Qua-
die Umsetzung in neue berufliche Tatigkeiten oder die litdt nicht so ankam, zu einer straffen Qualitatsproduk-

Ubernahme eines neuen Aufgabenspektrums eine Rolle tion.

bei den individuellen Anpassungsprozessen. Auf sie
fuhlt sich aber die Mehrheit der Arbeiter und Arbeiterin-
nen in allen Betrieben recht gut vorberéitetind die

technischen und fachlichen Anforderungen scheinen

18 Es mag sein, daR die Akzentuierumgr allem der sozialen

Quialifikationsdimensionen und diergleichsweise geringe Ar-
tikulation fachlicher Anforderungen auf unser spezifisches
Sample zuriickzufiihren isind sich nicht einfacherallgemei-
nern lakt. Wir haben es Uberwiegend mit gut qualifizierten
Facharbeitern zu tun, dientweder durch eigene Aktivitat an
ihren neuen Arbeitsplatz gekommen sind oder aus einem langen
SelektionsprozeR ubriggeblieben sind.

70 % beantworten die Frage, ob sie sich fur ihre jetzige Tatig-
keit qualifikatorisch hinreichend vorbereitet fiihlten, mit ja, ein
Flnftel mit teils/teils und nur ein Zehntel mit einem eindeutigen
nein.

17

"Termingdreu arbeiten, das war friher nicht so...";

"Man muf3 konzentrierter, straffer und selbstéandiger ar-
beiten”; "Man mul} jetzt, salopp gesagt, mitziehen, nicht
denken: Was ich heute nicht schaff', schaff' ich morgen.

18 sicherlich 1aRt sich nicht ausschlieRen, daR in die Einschatzung

des Gewichts der Anforderungsdimensionen eine Tendenz zur
Selbstaufwertung in der neuen Situation eingeht. Auf der ande-
ren Seite wirde dies zugleich bis zu einem gewissen Grade eine
Abwertung der eigenen Berufsbiographie bedeuten. Die sehr
unterschiedliche Beantwortung der einzelnen Anforderungs-
merkmale, die nur irfrall der Arbeiter des TH-Betriebes durch-
brochen wird, spricht unseres Erachtens auch dafir, daf3 es sich
um eine realistische Einschatzung veranderter Anforderungen
handelt.
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Schaubild 5: Veréanderungen der Anforderungen in der Arbeit im Vergleich zu friiher
mehr Gewicht (in %)

Gesamt B trieb | Betriebll Be t b 1l
g d ng eugriindung ivati etriel
n=2

Bitte priifen Sie fiir die einzelnen Anforderungen,

in welchem Ausmaf3 Sie bei Ihrer Arbeit heute

mehr oder weniger Gewicht haben als friiher. n=84
Konzentrationsféahigkeit bei der Arbeit //-

ms;?s:;‘zf_;?g;:mfsiz;bafe” ////%%/// I

Fahigkeit zur Zusammenarbeit

Punktlichkeit und Disziplin

Sich in den btblh Abe/
Entscheidungswegen auszukennen

Genau und in vorgegebenen Zeiten zu
arbeiten

Den eigenen Arbeitsablauf genau zu %
planen und einzuteilen

Selbstéandigkeit, Eigen twrﬂhkt / / / _ : ; /////%%///.
Freundliches Auftreten und Verhalten ‘ _/%MW L | /%/-

Umgang mit Vorgesetztt
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Die Norm schaffen, zeigen daflan sein Bestes gibt";
"... die Gleichgultigkeit gegen die eigene Arbeit tber-
winden."

In der Vielzahl solcher und &hnlicher AuRerungen ent-
steht mehr die Negativfolie des alten Shop-floor-Regi-
mes und seiner Hinterlassenschaft im Verhaltensreper-
toire der Arbeiter als ein eindeutig positives Bild von
neuen Anforderungen. Ein Teil der Arbeiter artikuliert
es im Bewul3tsein der vom Markt bereitgestellten Sank-
tionsmoglichkeiten bei Nichterfullung und des von dort
ausgehenden Drucks, "dafl3 Du rausfliegen kanvesin

Du Scheil3e baust" (Dreherin im neu gegrindeten Be-
trieb 11).

Das Erbe der Vergangenheit an eingeschliffeAdn
tagsverhaltensweisen abzustol3en, ist offensichtlich nicht
leicht. Davon zeugt nicht nur die starke Betonung der
Verhaltensaspekte bei den Arbeitern. Deren Wahrneh-
mung deckt sich miden Klagen von Personal- und
Linienmanagern Uber das Leistungsverhalten vieler Ar-
beiter und dariiber, dal3 die Alltagskommunikation nicht
so lauft, wie man sich das vorgestellt hat und wie man es
von westlichen Betrieben gewohnt ist. "Die verschwen-
derische Einstellung, vor allem zur Zeit, ist noch bei
unseren Leuten da. Das ist die Bequemlichkeit, die sich
andern mufite, zum Beispiel Pausen nicht endlos auszu-
dehnen" (Meister).

Ein von beiden Seiten betonter Punkt in der betrieb-
lichen Alltagskultur, der die Kommunikation erschwert
und immer wieder MiBverstandnisse und Verzégerungen
hervorbringt, ist die schwierige Eintbung von Selb-
stéandigkeit und Selbstverantwortlichkeit. Eine ehema-
lige Feinmechanikerin schildert dies fiir sich als die
zentrale neue Herausforderung: "Da@n alles alleine
machen muB3, mehr Selbstandigkeit, ich mufl3 viele Dinge
selber entscheiden, wir haben keinen Meister mehr hier,
wo man friher den Meister gefragt hat. (Nachfrage:
MulRte man den Meister fragen®jir haben es einfach
getan, wir waren so, heute dagegen ist es so: 1. selbst
sehen,
fragen, was man machen kann." Sie kann dem Appell an
die hohere Selbstverantwortlichkeit, der von der neuen
Arbeitsorganisation ohne Meister ausgeht, ebenso viel

2. Mechaniker rufen, 3.Firma anrufen und

abgewinnen wie ihre Kollegin ider Endkontrolle, die
Uber die strikten Qualitatsstandards, fiir deren Einhal-
tung sie verantwortlich ist, sagt: "Es macht mehr Spalf3,
man gibt sich mehr Muhe. Friiher hat man gedacht, das
Stiick kann man noch mitnehmen, heute ist Qualitat
Nummer 1, das ist bessap." Um sie einzuhalten,
scheut sie auch massive Konflikte mit ihren méannlichen
Kollegen nicht.

Die Mehrheit der Arbeiter hanit der Anpassung an die
neuen Verhaltensstandards erheblich gré3ere Schwierig-
keiten. Das Problem liegt unseres Erachtens in den un-
die
ihnen im Arbeitsalltag abverlangt werden und bei denen

gewohnten situativen Interpretationsleistungen,
sie widersprichlich erscheinende Anforderungen einer
technisch und normativ neu definierten Betriebsumge-
bung aufeinander beziehen miissen. Wie vereinbart man
die Anpassung an ein strafferes Zeitregime mit den ge-
stiegenen Qualitdtsanforderungen, die man auch unter
Auftragsstrel3 einzuhalten hat, und einem héheren Maf3
an Selbstorganisation in der Arbeit, die gleichzeitig aber
nicht so weit gehtdafd nicht Uber- oder vorgeordnete
Instanzen fir die Kontrolle von Qualitat und reibungs-
losen Produktionsflu? zustandig wéren? Und dies vor
dem Hintergrund der alten Produktionserfahrung und
mit dem marktwirtschaftlichen Drohpotential, bei Ver-
sagen auch den Arbeitsplatz verlieren zu kénnen, im
Nacken? Es ist fast unvermeidlich, daf3 eine solche An-
forderungskonstellation verunsichert und zum Rickzug
auf altbewahrte Arbeitstugenden wie Plinktlichkeit, Dis-
ziplin, Zuverlassigkeit und sorgfaltigen Umgang mit
Maschinen und Material treibt, deren Vernachlassigung
in den Augen vieler den Untergang der DDR-Wirtschaft
besiegelt hatte, und die neu zu etablieren, auch vielen
Facharbeitern als ein zentraler Punkt erscheint.

4. Zwischen angstlicher Anpassung und
vorsichtigem Selbstbewul3tsein: zum

Erwartungsbild der Arbeiter

Die Wiederentdeckung der klassischen Facharbeiter-
tugenden steht dementsprechend im Zentrum der Inter-
pretation der eigenen betrieblichen Rolle. Wir haben
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diese Interpretation mder Frage herausgefordentel-

che Eigenschaften ihrer Meinung nach jemand haben
muisse, um in ihrem Betrieb als "guter Arbeiter" bzw.
"gute Arbeiterin" zu gelten. Man kann davon ausgehen,
dalR das vorgestellte Erwartungshildm "guten Arbei-
ter" sowohl Anhaltspunkte fir die Selbstinterpretation
der Arbeiter als auch daflr geben wirde, worauf sie ihr
Verhalten im Arbeits- und Betriebsalltag meinen aus-
richten zu mussen. Die Antworten lassen sich entlang

Die zitierten Antworten stehen fir jene Gruppe von Ar-
beitern und Arbeiterinnen, die in der neuen betrieblichen
Situation wenig Selbstbewultsein zeigen und in der
ordentlichen Erfullung von der ihnen gestellt@uf-
gaben die beste Gewahr dafur sehen, den Arbeitsplatz zu
sichern. In ihrer Projektion des betrieblichen Wunsch-
bildes eines Facharbeiters tauchen fachliche Kompeten-
zen so gut wie gar nicht auf, obwohl ehemalige und auch
wieder aktuelle Facharbeiter dieses Bild zeichnen. Das

des Grades von unterstelltem SelbstbewulR3tsein und Nichtauffallen wird durch die Befolgung der klassischen

vermuteter Kompetenzzuschreibung in drei empirischen
Typen deskriptiv klassifizieren:

- der angepalite ArbeitgHauptmerkmal: Unterord-
nung unter betriebliche Erfordernisse, Nicht-Auf-
fallen, diszipliniert arbeiten, Tendenz: Arbeiter-
untertan);

- der traditionelle Facharbeiter (Hauptmerkmal:
Verbindung handwerklicher Qualifikation mit tra-
ditionellen Facharbeitertugenden der Zuverlassig-
keit und des Qualitatsbewul3tseins);

- der moderne FacharbeitefHauptmerkmal: hohes
Kompetenzbewul3tsein, das sich mit dem Anspruch
und der Bereitschaft verbindet, selbstandigzu-
denken und selbstbewul3t einzugreifen und Ent-
scheidungen zu treffen (vgl. Schaubild"s).

Das Erwartungsbild desngepaliten Arbeitersst in
erster Linie durch defensive Merkmale bestimmt:

"Er muf ruhig sein, korrekt, diszipliniert, aber vor allem
ruhig sein und die Klappe halten. Den Mund aufzuma-
chen, trauen sich viele nicht" (Schichtfiihrer im privati-
sierten TH-Betrieb). Oder: "Indem man nicht auffallt,
die Teile stimmen undnan jeden Monat seine Norm
schafft" (Zerspanungsfacharbeiter im Maschinenbaube-
trieb). Und: "Wasman gesagt kriegt, muf3 man machen,
aber besonders schwierig ist das nicht. Ansonsten
eigentlich keine besonderen Eigenschaften; vielleicht
Uberstunden machen" (Feinmechanikerin im Betrieb I1).
"Disziplin, ordentliche Arbeit; mdglichst ruhig sein,
wenn man nicht im Betriebsrader eine Kapazitat ist"
(Maschinenbediener im privatisierten TH-Betrieb).

19 vgl. Schumann u.a. 1993.

Sekundartugenden Punktlichkeit, Einsatzbereitschaft
und Disziplin am ehesten sichergestellt. Wie stark resi-
gnativ und angstbesetzt der neue betriebliche Status er-
fahren werden kann, verdeutlicht eine junge gelernte
Feinmechanikerin, die im Betrieb Il als Maschinenbe-
dienerin eingesetzt ist: "Es braucht nicht unbedingt ein
Facharbeiter zu sein, ich fihle Druck, daf3 einfach gesagt
wird, der nachste wird von der Stral3e geholt, es warten
Tausende. Andere machen sich Gedanken Uber das, was
sie sagen, aus Angst."

Das beschriebene Erwartungsbild nennen gut ein Drittel
der befragten Beschaftigten, wobei auffallt, dal dieser
Typ am seltensten im Treuhand-Betrieb anzutreffen ist.
Obwohl gerade hier die Zukunft des Betriebes und damit
des eigenen Arbeitsplatzes noch am unsichersten ist -
und unsere Ergebnisse zeigen, daR sich die Arbeiter
dartiber keinen lllusionen hingeben -, hat dies offenbar
keine als &hnlich disziplinierend und einschiichternd
empfundene Wirkung auf die noch im Betrieb verblie-
benen Arbeiter wie die Situation in den neuen Betrieben
oder dem privatisierten TH-Betrieb. Wir sehen darin
einen Beleg daflrr, wie sehr es sich um situationsbe-
dingte Bilder und nicht um Typen handelt. Bei dem TH-
Betrieb wirkt nicht allein die vertraute Umgebung we-
niger verunsichernd, die verbliebenen Arbeiter flihlen
sich auch gegeniber der Geschéftsleitung, die zum
grof3en Teil noch die alte ist, moralisch Uiberlegen: "Ich
halte die Geschéftsleitung nur fiir eine Marionette der
Treuhand." Dem Verdikt eines SchweiRers sekundiert
ein alterer Rohrleger mit dem Hinweal3 in der kor-
rumpierten Unternehmensleitung "noch viele Wende-
hélse sind, die sich in Positionen geschoben haben".
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Eine derartige Betriebsleitung wird bei ihren Beschaf- rdume in der Bestimmung von Intensitdt und Niveau
tigten schwerlich Autoritdt einfordern kénnen, zumal eigener Leistungsverausgabung verloren gegangen sind
diese sich selbst als Leistungstrager des Betriebes sehen(vgl. auch Ganmann 1993).
kénnen, und der Selektionsprozel3, daan uberlebt
hat, diese Selbstdefinition eher verstarkt als in Frage ge- "Heute muf3 man dedob gut machen. Friher war es
stellt hat. Véllig anders stellt sich die Situation fur die egal, ob man die Arbeit gut gemacht hat. Man muf3te nur
Arbeiter in den neugegriindeten Betrieben dar: Das neue da sein, das war alles." In dieser Aussage eines gelernten
Arbeits- und Betriebsregime bietet kaum Mdglichkeiten, Zerspanungsfacharbeiters, der jetzt als Maschinenbedie-
an ehemals vorhandene Orientierungen und Kompeten- ner arbeitet, scheint durch, wie sehr die Gleichgultigkeit
zen in der Arbeit anzuknipfen, und auch im Umgang gegenlber der fachlichen Qualitat in der DDR auch den
mit der neuen betrieblichen Sozialverfassung kann auf eigenen"Produzentenstolz”" verletzt hat. Gleichgiiltig-
nichts Vertrautes zurlickgegriffen werden. keit war dabei noch die glinstigere Variante, es gab auch
die Erfahrung, dal3 der fachliche Unverstand per Dekret
In Ihrem Selbstverstandnis als Arbeiter deutlich weniger durchgesetzt wurde, wenn "Anordnungen von Vorges-
defensiv sind diejenigen in unserem Sample, die in dem etzten kamen, die Quatsch waren; Neuerervorschlage
erfahrenen, leistungs- und qualitdtsbewuBten Fachar- unbegriindet abgelehnt wurden" (22jahriger Instandhal-
beiter den gewiinschten Idealarbeiter sehen. An die ter beim Maschinenbauer).
Stelle der fir den angepalfidten Arbeiter zentralen Orien-
tierung an verhaltensbezogenen Eigenschaften treten Das Erwartungsbild "traditioneller Facharbeiter", das
personengebundene Eigenschaften wie fachliches Kodn- die insgesamt dominierende Projektion unter den Ar-
nen und Qualitatsarbeit, was folgende Beispiele zeigen: beitern darstellt, verbindet Vergangenheit und Gegen-
wart, indem die Kritik am alten zugleich die Hoffnung

(Instandhalter bei Betrieb I). "Berufliche Fertigkeiten, innerhalb dieses Bildes gibt es Differenzen ischen
dafRman denJob gut machen kann. Sonst ist es egal” ieses bildes gl s Dl Zen zwis

(Einrichtender Bediener im Betrieb ). "Fachlich gut den Betriebstypen. Die Facharbeiter in dem neugegrin-
sein, Punktlichkeit, Disziplin, freundliches Auftreten”  deten Maschinenbaubetrieb vertreten es mit deutlich
(Elektriker in der Instandhaltung im TH-Betrieb). mehr Selbstbewultsein als die Arbeiter in den alten Be-

trieben.
Das hier von den Befragten gezeichnete Erwartungsbild

eines Facharbeiters, der kompetent, leistungsbewuf3t und
-bereit seine Arbeit verrichtet, erinnert sehr an den eher

Verglichen mitder jungeren Diskussion Uber den Wan-
del des Facharbeiterprofils zum "modernen Arbeitneh-

mer" (Kern/Schumant984; Schumann u.4993)wer-
insbesondere aus der Tradition des Maschinenbaus her . — s o

den die Begrenzungen des "traditionellen Facharbeiters
kennen (vgl. Mickler 1981). Allerdings fallt eine Be-

e _ schnell sichtbar. Es fehlen ihjene Momente eines er-
sonderheit fir den Osten auf. Auch wedme-soge— _hohten Theoriebezugs, der fir komplexe Facharbeiter-
nannten Sekundartugenden fester Bestandteil des tradi- ... . . .

. _ o tatigkeiten in programmgesteuerten Produktionsprozes-
tionellen Facharbeiterprofils sind, ist deren starke Beto-

_ o sen unerlaBlich ist, sowie der Selbstandigkeit im Such-,
nung seitens der ostdeutschen Facharbigterer auch

N . ~ Problemlosungs- und Entscheidungshandeln, an Inno-
als kr|t|§che Spitze gegen dés alte System zu. sehen. Vv'evationsféihigkeit und einer systematisch-strategischen
sehr dieses als Kontrastfolie fir das gezeichnete Er-

T R . ~_ Vorgehensweise (vgl. auch Wittke 1993). Nicht dafR
wartungsbild dient, zeigt die beschriebene Zwiespaltig- Facharbeiter in den neuen Bundeslandern solche Fahig-

keit im Urteil der Arbeiter, einerseits erleichtert zu sein,

handwerklich orientierten Facharbeiter, wie wir ihn

dall an die Stelle von Gleichmacherei und Parteibuch 2°  Méglich erscheint uns diese Kontinuitat nicht zuletzt dadurch,

dlich . d fachlich " d daf die DDR in der Berufsausbildung das Facharbeiter-Soziali-
endlich Leistung und fachliches Konnen treten, anderer- sationsmodell ahnlictvie in der Bundesrepublik beibehielt und

seits aber auch zu wissen. daR einst vorhandene Spiel— nicht das sowjetische (schulische) Ausbildungssystem tbernah-
' men.
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keiten nicht hatten, wird damit behauptet. Sie tauchen begreifen. Das defensive Erwartungsbild, das nicht ihr
nur in den Schilderungen ihrer Vorstellungen tber den Selbstbild ist, aber schnell zihm werden konnte,
Idealarbeiter im Betrieb nicht, oder nur sehr rudimentar basiert auf vielfaltigen Desillusionierungen bei grof3en
auf, und das erscheint uns nicht zuféllig. Ein derartiges Teilen der Industriearbeiter:

Facharbeiterprofil entspricht weder ihrer Erfahrung in
der DDR noch ihrem bisherigen Berufsverstandnis, noch -
wird es durch die in den neuen Betrieben bestehende
Aufgaben- und Kompetenzaufteilungen geférdert. Inso-
fern ist es nicht verwunderlich, dafr ein entsprechen-
des Erwartungsbild nur ansatzweise und hdchst selten
antreffen, Uberraschenderweise kein einziges Mal in
dem neu gegrindeten Maschinenbaubetrieb, der die
jungste und qualifizierteste Belegschaft hat und selbst
ein neues Facharbeiterprofil im Zusammenhang seines
Pilot-Konzepts fur eine auf Gruppenarbeit gestitzte Ar-
beitsorganisation proklamiert. Charakterisiert werden
die Anséatze eines modernen Facharbeiters durch Vor-
stellungen folgender Art:

"Logisch denken kdnnen, selber entscheiden kdnnen,
einsatzbereit sein, gewillt sein, weiter zu lernen, Pinkt-
lichkeit, weitraumig denken" (29jahriger Produktions-
arbeiter im privatisierten Betrieb). "Selbstandig arbeiten,
nicht immer zum Meister rennen und fragdey hat ja

auch noch was anderes zu tun; auch selber mal was_
entscheiden, auch wenn mal kein Meistersta(34jah-

riger Schlosser im TH-Betrieb).

Gemeinsam ist allen, dafl3 sie die neue an sie gestellte
Anforderung, selbstandig entscheiden zu muissen, her-
vorheben und dies nicht in erster Linie als Zwanigr
Belastung, sondern als personliche Herausforderung und
Anerkennung wahrnehmen; "frGher wurde eher der
Meister gefragt, heute entscheiden wir das selber" (Fein-
mechanikerin aus Qualitatssicherung im Betrieb II).

5. SchluRbemerkung: Ubergang wohin?

ResUmiert man das von den Arbeitern gezeichBéte

des "ldealarbeiters” in ihrem jeweiligen Betrieb, so
Uberwiegen die eher defensiven Momente. Sie lassen
sich als Ausdruck einer vorsichtigen und auch im vierten
Jahr nach der Wende noch langst niziwn Abschluf
gekommenen Suche nach einer beruflichen und betrieb-
lichen Neuverortung der Restklasse der Industriearbeiter

In den neuen Betrieben, in denen gerade Kritik und
breit verankertes berufliches Aufstiegsinteresse
Zeichen fur ein hoéheres Selbstbewul3tsein der zu-
meist qualifizierteren und jingeren Facharbeiter als
in den alten Betrieben sind, wurzeln sie vor allem
in Enttduschungen Uber den Verlust an handwerk-
licher Qualifikation und eine zu restriktive Ar-
beitsorganisation,
Kompensate liefert, die man sich von moderner
Technik aber eigentlich versprochen hatte; ferner in
einer als ungerecht empfundenen Lohn-Leistungs-
Relation, die man als eine am Selbstbewul3tsein
nagende Herabsetzung gegeniber westdeutschen
Facharbeitern empfindet, und schlie3lich in schwer
handhabbaren Kommunikationsformen,
deren Bewadltigung man als die wesentliche
qualifikatorische Herausforderung ansieht.

die keine arbeitsinhaltlichen

neuen

In den alten Betrieben, seien sie bereits privatisiert
oder noch in Handen der Treuhand, erscheint das
MalR der Desillusionierung insgesamt geringer,
freilich auf einem - wie uns scheint - auch deutlich
niedrigerem Erwartungsniveau, und bindet sich
starker an die materiellen und kommunikativen
Merkmale der Arbeit; bei letzteren nicht selten
auch als politische Kritik an den alten neuen Vor-
gesetzten und als Verlust an Solidaritat und Ge-
meinschaftlichkeit artikuliert. Da vielen durchaus
bewul3t ist, wie sehr die alte Gemeinschaftlichkeit
durch die aul3ere Situation gesetzt und wie teuer sie
bezahlt war, wére beides zu verkraften, wenn man
entsprechende individuelle Kompensate in Form
perspektivischer Tatigkeiten hatte. Die aber fehlen
vielfach, und Ubrig bleibt ein Gefuhl der Unsicher-
heit gegeniiber der Zukunft. Vielesas diese Ar-
beiter Uber ihre aktuelle betriebliche Situation
sagen, signalisiert, wie sehr sie sich in einer Art
Niemandsland fihlen.
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Man kann die beschriebenen Befunde aus unseren In-

terviews so deuten, dal® sie zuerst und vor alers
druck von Umstellungs- und Orientierungsschwierigkei-
ten in der Ubergangsphase seien. Mit einer solchen Ein-
schatzung liegt man mit Sicherheit nicht falsch. Aber
was besagt sie, wenn man im gleichen Atemzug nicht
auch den zeitlichen Horizont der Ubergangsphase ab-

stecken und begrindete Prognosen dafir geben kann,

wohin sich die beschriebenen Unsicherheiten und Des-
illusionierungen auflésen werden? Beides erscheint im
Augenblick nicht mdglich und vielleicht ist Ubergang

eine viel grundsatzlichere Kategorie, als der haufig be-
denkenlose Verweis auf sie vermuten |&Rt. Die mit
"Ubergang" verbundene Assoziation des schnellen Er-

reichens neuer Sicherheit und eines neuen festen Bodens

kénnte erneut mehr falsche Hoffnungen als realistische
Perspektiven nahren. Von einer solchen Ubergangsvor-
stellung her wirde man unsere Befunde so interpretie-
ren, daR die "subjektive Modernisierufy" die in
unserem Fall als Hinwendung zu mehr individuellen
Gestaltungsoptionen und -spielrdumen in der Arbeit als
Voraussetzung fur die Etablierung postfordistischer
Produktionskonzepte zu definieren ware, in den Verzo-
gerungen und auf den Holzwegen des Reindustrialisie-

rungsprozesses in den neuen Landern stecken geblieben

ist und damit wesentliche Bedingungen ausstehen, um
eine moderne Produktion effizient aufzuziehen.

Vielleicht aber ist die einer solchen Klassifizierung zu-

grunde liegende Ubergangsvorstellung zu sehr an einem

als linearer Entwicklungspfad gedachten Modernisie-

rungskonzept orientiert, das in den letzten Jahren in der
Tat die Diskussion uber die Transformation beherrscht
hat und das auch fur die Zukunft der Industriearbeit in

den alten Bundeslandern nicht einfach fortzuschreiben
ist.

2L Gemeint sind mit "subjekter Modernisierung” Wandlungen

im kulturellen Bereich hin zu einer Pluralisierung der
Lebensformenund zu mehr "subjektiven" FreirAumeiLay
bezieht sich mit diesem Begriff auf Hradil).
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