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Joseph Kuhn

Das Subjektive des Wirklichen, die Wirklichkeit
des Subjektiven und die Menschenwiirde
Anmerkungen zur Methodendebatte um den DGB-Index Gute Arbeit

Der DGB-Index Gute Arbeit befragt Beschaftigte zu ihren Arbeitsbedingungen.
Aus den Antworten auf 31 Fragen, gegliedert in 15 Teilbereiche, wird u.a. ein In-
dex berechnet, der auf eine Einteilung der Arbeitsqualitdt in gute, mittelméasige
und schlechte Arbeit abzielt. In verschiedenen Beitrdgen wurde schon dariiber
diskutiert, welcher Stellenwert den Angaben der Beschéftigten im DGB-Index
Gute Arbeit zukommt (Pickshaus/Stuth 2009a; Pickshaus/Stuth 2009b; Stowas-
ser/Sandrock 2010; Fahimi u.a. 2009; Fahimi u.a. 2010a). Zu nennen ist in die-
sem Zusammenhang auch die Debatte, die in der »Zeitschrift fiir Arbeitswissen-
schaft« zum Thema gefiihrt wurde (Fahimi 2010b; Georg/Dechmann/Peter 2010).
Redaktionsleiter Kurt Landau bezeichnete in seinem Editorial diese Debatte als
»Gliicksfall fiir die Arbeitswissenschaft« (Landau 2010). Diese Debattenbeitrdge
stehen auch online zur Verfligung. Zur Frage der Subjektivitat in der Bewertung
der Arbeitsqualitdt sollen im Folgenden einige Anmerkungen gemacht werden.

1. Arbeitsbedingungen und Arbeitserfahrungen

Wer arbeitet, findet bestimmte Arbeitsbedingungen vor, nimmt sie wahr, inter-
pretiert und bewertet sie, muss einen praktischen Umgang damit finden und
ist Effekten dieser Arbeitsbedingungen ausgesetzt, die er nicht in Génze kon-
trollieren kann. Diese Zusammenhange kdnnen in Arbeitsanalyseverfahren un-
tersucht werden. In so genannten »bedingungsbezogenen« Verfahren richtet
sich der Blick auf die objektiven Bedingungen, die die Beschéftigten vorfinden,
in so genannten »personenbezogenen« Verfahren richtet sich der Blick auf
die subjektiven Arbeitserfahrungen, die sie mit diesen Arbeitsbedingungen
(einschlieBlich der Arbeitsorganisation und der Arbeitsaufgaben) machen. Fiir
beide Verfahrensgruppen gibt es zahlreiche Instrumente. Das Inventar reicht
von naturwissenschaftlich messenden Verfahren liber Beobachtungsverfahren
und Fragebogenerhebungen bis hin zu diagnostischen Verfahren der Gruppen-
diskussion (Luczak 1998, Ulich 2006).

Welches Verfahren man verwendet, hangt naheliegenderweise davon ab,
was man untersuchen will. Der DGB-Index Gute Arbeit hat nicht den Anspruch,
die Arbeitsbedingungen in ihrer Gesamtheit zu untersuchen. Dafiir wére eine
Fragebogenerhebung nicht ausreichend. Beispielsweise wiirde es wenig Sinn
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machen, die Beschéftigten einer Rontgenpraxis danach zu fragen, wie es um die
Strahlenbelastung ihres Arbeitsplatzes steht. Solche Arbeitshedingungen mis-
sen gemessen werden. Auf dieser Ebene wird man sich auch schnell einigen
kdonnen, was den Untersuchungsgegenstand charakterisiert, um den es geht.
Was eine Strahlendosis ist und wie man sie misst, ldsst sich — cum grano salis —
»objektiv« angeben. Wie das Ergebnis zu bewerten ist, was akzeptable Grenz-
werte sind, ist schon wieder eine andere und meist strittige Frage.

Die Eindeutigkeit des zu untersuchenden Gegenstands geht schnell verloren,
wenn Aspekte der Arbeit jenseits physikalischer, chemischer oder biologischer Ge-
gebenheiten untersucht werden. Die »Fiihrungsqualitdt« ist nichts, was man wie
einen Gefahrstoff im Labor untersuchen kann und was unabhéngig von den betei-
ligten Personen immer zu den gleichen Resultaten fiihrt. Was der eine als fiirsorg-
lichen Fiihrungsstil ansieht, ist fiir den anderen Bevormundung, was der eine als
klare Vorgabe schatzt, empfindet ein anderer als Einengung. Man kann versuchen,
Konstrukte wie »Fiihrungsqualitdt« zu operationalisieren, also in kleinere und we-
niger von subjektiven Interpretationsleistungen abhangige Sachverhalte zu zerle-
gen, aber die Eindeutigkeit eines Merkmals wie der Strahlendosis wird man nicht
erreichen, wenn man nicht ganzlich auf die Erfassung wertender Aspekte zur Fiih-
rung verzichten will. Zudem bewirkt eine Operationalisierung nicht nur mehr Ein-
deutigkeit, es besteht auch die Moglichkeit, dass damit eine Inhaltsverschiebung
einhergeht. Evident ist das beim »Sinngehalt« der Arbeit. Dieser Begriff ist in sich
irrefiihrend, weil er suggeriert, der Sinn der Arbeit sei ein Merkmal der Arbeit un-
abhédngig von den arbeitenden Menschen. Welchen Sinn jemand in seiner Arbeit
sieht, hdangt jedoch stets auch von den je individuellen Erwartungen und dem kon-
kreten Lebenszusammenhang des einzelnen Beschaftigten ab. »Sinn« ldsst sich
nicht von fiirsorglichen Arbeitsgestaltern fiir die Beschéftigten tiber die Arbeits-
bedingungen programmieren (Kuhn 2005). Er ldsst sich daher auch nicht »objek-
tivk messen, wenn damit gemeint ist, ohne Zutun der untersuchten Personen und
ohne Varianz zwischen untersuchten Personen —auch wenn es Arbeitstatigkeiten
gibt, die von den meisten Menschen als sinnvoll oder als sinnlos angesehen wer-
den und somit als »objektiv« sinnvoll oder sinnlos erscheinen mégen.

2. Die Objektivitdt des Subjektiven

Im DGB-Index Gute Arbeit geht es zum um einen erfahrbare Arbeitsbedingun-
gen, d.h. Arbeitsbedingungen, die nicht jenseits der Wahrnehmungsfahigkeit
der Beschiéftigten liegen, zum anderen um wertungsabhédngige Arbeitsmerk-
male: eben solche Dinge wie die Fiihrungsqualitat, die Kollegialitdt oder den
Sinngehalt der Arbeit. Des Weiteren gilt es zu beriicksichtigen, dass der DGB-In-
dex als Screening-Instrument konzipiert ist, das Problemfelder aufdecken soll
und kein vertiefendes Arbeitsanalyseverfahren ist.
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Dass das Instrument dabei explizit auf die subjektive Wahrnehmung dieser Di-
mensionen durch die Beschéftigten abhebt, ist, wie gesagt, vom Wesen einiger
der erfassten Merkmale her gar nicht anders méglich, es ist aber auch unter Ar-
beitsgestaltungsgesichtspunkten sehr sinnvoll: Wie die Beschaftigten ihre Arbeit
sehen, ist namlich ausschlaggebend dafiir, wie sie mit den Arbeitsbedingungen
umgehen (Bewdltigung, Coping), wie zufrieden sie mit der Arbeit sind und welche
gesundheitlichen Folgen die Arbeit fiir sie hat. In der empirischen Sozialforschung
spricht man, in Anlehnung an den amerikanischen Soziologen William Thomas,
vom Thomas-Theorem: Eine von einer Person als real definierte Situation ist in ih-
ren Konsequenzen real. Wenn die Beschéftigten den Eindruck haben, dass Fiih-
rungskrafte die Arbeit nicht gut planen oder sie von den Fiihrungskraften keine
Wertschatzung erfahren, so bestimmt das auch ihr Verhalten gegeniiber den Fiih-
rungskraften und dem Unternehmen insgesamt und wird sich, wie viele Studien
zeigen, langfristig auch gesundheitlich negativ auswirken. Insofern erfasst der
DGB-Index eine fiir die Beschaftigten und fiir die Betriebe gleichermaBen hochst
relevante Wirklichkeit. Die subjektive Sicht der Dinge ist dabei nicht losgeldst von
den Dingen selbst zu betrachten, als bloBer Ausdruck von Personenmerkmalen.
In der subjektiven Sicht der Dinge kommt, man kann die Formulierung wortlich
nehmen, beides zum Ausdruck, die Dinge und die subjektive Sicht darauf.

Auch die subjektive Sicht der Dinge sollte moglichst objektiv erfasst werden.
In der psychologischen Testtheorie, die sich mit dem Zusammenhang von empi-
rischen Messwerten und den zu messenden psychischen Merkmalen beschaf-
tigt, gilt die Objektivitat als eines der zentralen Gitekriterien eines Tests. So-
wohl Durchfiihrung und Auswertung eines Tests sollen objektiv sein, d.h.
keinen Spielraum fiir subjektive Interpretationen lassen. In diesem Sinne ist der
Fragebogen zum DGB-Index Gute Arbeit nicht objektiv. Alle Fragen lassen sub-
jektive Interpretationen zu. Die interpretationsoffene Frage »Haben Sie in [hrem
Betrieb Aufstiegschancen« kdnnte man z.B. objektivieren, indem man danach
fragt, »Wie oft sind sie in den letzten 5 Jahren befordert worden«, und weiter
»Wie oft sind sie in den letzten 5 Jahren mit einer Gehaltserhhung befordert
worden«, »Wie oft sind sie in den letzten 5 Jahren mit einer Gehaltserhohung
von mindestens 5 Prozent befordert worden« und so weiter. Man kénnte, unter
entsprechenden Studienbedingungen zu solchen Fragen auch Daten unabhan-
gig vom Beschdftigtenurteil erheben, z.B. Personalunterlagen oder Steuerda-
ten heranziehen, eventuell wiederum deren Verldsslichkeit Gberpriifen usw. ad
infinitum und absurdum. Aber fiir die Erfassung dessen, wie die Beschaftigten
die Arbeitsbedingungen bewerten, somit auch fiir die Einschatzung der daraus
resultierenden motivationalen und gesundheitlichen Folgen, wiirde damit
nichts gewonnen. Im Gegenteil, die mit dem Thomas-Theorem angesprochene
sozialpsychologische Aussagekraft der Erhebung ware womdglich beschadigt.
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Dass die soziometrische Qualitdt des Fragebogens nicht verbesserungsfahig
ware, soll damit nicht gesagt sein.

Natiirlich kann es auch sein, dass in einem bestimmten Unternehmen
schlechte Werte bei der Frage, ob die Vorgesetzten die Arbeit gut planen, gar nicht
auf ein Planungsdefizit bei den Vorgesetzten zuriickzufiihren sind, sondern auf
ein Qualifikationsdefizit bei den Beschaftigten, die die Planungsvorgaben nicht
verstehen. Hier ist nicht die Objektivitdt des Erhebungsinstruments betroffen,
sondern seine Validitadt: Es hat etwas anderes gemessen als es messen sollte.
Auch wenn man solchen Problemen bei der Testkonstruktion durch einen Pretest
und die Validierung der im Pretest gewonnenen Testergebnisse entgegenwirken
kann, sind sie bei Fragebogenerhebungen - z.B. in Subgruppen — nie ganz auszu-
schlieflen. Daraus folgt aber nicht, dass schlechte Werte bei der Beispielsfrage,
auch wenn man in dem fraglichen Betrieb von einer guten Planungskompetenz
der Vorgesetzten ausgehen diirfte, als gegenstandslos abzutun waren, sondern
dass man sich um die Aufklarung der Griinde bemiihen muss, die die Beschiftig-
ten zu ihrer Aussage bewogen haben. An diesem Punkt miissen andere, starker
gesprdchsbasierte Methoden, etwa Gesundheitszirkel, einsetzen und die Be-
schaftigten dabei unterstiitzen, zu verstehen, wo das Problem liegt. Ihre Aussa-
gen sind schlieB3lich nicht frei erfunden, sondern beruhen auf Griinden, die sich
sehr wohl auf die Arbeitssituation beziehen — méglicherweise aber auf einen an-
deren Aspekt als zundchst gedacht. Statt eines Planungsworkshops fiir Fiihrungs-
krafte ist dann vielleicht eine Hoherqualifizierung der Beschaftigten notwendig.

Vielleicht trauen sich die Beschéftigten manchmal auch nicht, die Wahrheit
zu sagen. Auch das ist ein Validitdtsproblem. Statt der Fiihrungsqualitdt wird
dann die Angst der Beschaftigten gemessen, sich offen zu dufRern. Wenn die Be-
schaftigten Angst haben, die Wahrheit zu sagen, kann ein Fragebogen ersicht-
lich keine brauchbaren Resultate liefern. Die Losung dieses Problems kann aber
nicht nur darin liegen, den Aussagen der Beschéftigten aus einer solchen Erhe-
bung zu misstrauen — Misstrauen ist dann das Problem und nicht die Losung.

3. Berechnete Wirklichkeiten

Die Antworten der Beschaftigten auf die 31 Fragen werden mit Punkten bewer-
tet und in einem Index zusammengefasst. Mindestens 8o Punkte sind fiir die
Einstufung als »gute Arbeit« notig, 5o bis 8o Punkte ergeben »mittelmaige«
Arbeitsqualitat, weniger als 50 Punkte eine »schlechte« Arbeitsqualitdt. Hier
geht es um die Auswertungsobjektivitat. Diese ist durch die Algorithmierung
der Indexbildung im technischen Sinne zwar gegeben. Dennoch flie3en hier, wie
bei jeder Indexbildung, Entscheidungen der Forscher ein, egal wie gut sich Be-
punktung und Indexbildung statistisch begriinden lassen, wie konsistent die
Skalenbildung gemessen an Parametern wie Cronbachs Alpha sein mag und wie
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plausibel die Cut-off-Grenzen fiir die Einteilung in gute, mittelmadBige und
schlechte Arbeit durch eine interne Konstruktvalidierung oder die externe Vali-
dierung an Arbeitsunfahigkeitstagen werden (zur Konstruktion des Index siehe
Fuchs 2010). Wie viele Punkte es fiir die Fragen gibt, wie die verschiedenen Fra-
gen bei der Zusammenfassung gewichtet werden, wo man die Cut-off-Grenzen
setzt: Dariiber ldsst sich streiten. Der Index als Ganzes ist ein statistisches Kon-
strukt, eine berechnete Wirklichkeit. Das ist aber keine Besonderheit des DGB-
Index und gilt fiir alle Indizes, mit denen wir im Alltag konfrontiert werden, sei es
der Geschaftsklimaindex des Miinchner IFO-Instituts, der Aktienindex DAX oder
die Inflationsrate. Dass in die Konstruktion von Indices Entscheidungen einge-
hen, beeintrachtigt nicht per se ihren Nutzen, vor allem nicht die Tauglichkeit fiir
Vergleiche, z.B. Trendbeobachtungen oder Branchenvergleiche —und schon gar
nicht die Aussagekraft der zugrunde liegenden Einzelfragen. Diese Diskussion
hat also nichts mit der Frage der Verldsslichkeit des Beschaftigtenurteils zu tun.

4. Subjektivitat als Methode

Der Begriff »subjektiv« wird im alltdglichen Sprachgebrauch haufig als Gegen-
satz zu »objektiv« verstanden. Was in dieser Weise als »subjektive Sicht« ge-
kennzeichnet wird, gilt nicht als verlassliches Bild der Wirklichkeit. Dieses Be-
griffsverstandnis hat auch Eingang in den wissenschaftlichen Sprachgebrauch
gefunden, wie der Verweis auf die Testtheorie zeigt. Man versucht dann, das
Subjektive als »Storfaktor« einer Erhebung auszuschalten, z.B. durch die mog-
lichst weitgehende Objektivierung von Fragen, durch das Ersetzen von Fragen
durch Messungen, durch das Ersetzen der handischen Dokumentation von
Messwerten durch eine automatische Dokumentation und andere Techniken.
Das ist in vielen Féllen sinnvoll und erhoht die Aussagekraft von Erhebungen,
ndmlich genau dann, wenn ein Untersuchungsobjekt unabhangig von subjekti-
ven Interpretationen erfasst werden soll. Wie die Beschéftigten die Arbeitsbe-
dingungen sehen und was sie als angemessen empfinden und was nicht, ist
aber vom Gegenstand dessen her, was man erfassen will, gerade nicht unter
Ausschaltung des Subjektiven erfassbar. Wer, aufier den Beschéftigten, kénnte
die Frage »Wenn Sie an lhre Arbeitsleistung denken, halten Sie Ihr Einkommen
fiir angemessen?« denn objektiv beantworten? Die Antwort der Arbeitgeber-
seite wird vielleicht anders ausfallen, eine Antwort auf der Basis eines Ver-
gleichs zwischen Einkommensstatistiken bei Bauarbeitern in Deutschland und
Polen vielleicht auch, aber das waren nicht Antworten auf die gestellte Frage. Es
geht hier ja gerade um die subjektive Sicht der Beschaftigten, und diese ist prin-
zipiell nur zu erfassen, wenn man die Beschéftigten fragt. Zu ihrer je eigenen
Sicht der Dinge haben die Menschen, um die es geht, einen epistemologisch pri-
vilegierten Zugang — man kann ihnen nicht in den Kopf sehen. Dass die Methode
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»Fragebogen« dabei keinen Erfolg garantiert, wurde bereits gesagt und daran
schlieen sich grundsatzlichere Fragen zur Angemessenheit von Fragebogen-
methoden in der subjektorientierten Forschung an, auf die hier nicht eingegan-
gen werden kann (siehe dazu z.B. Markard 1991).
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5. Subjektivitdt als Zweck: Wissenschaftlichkeit, Ethik, Demokratie

Zu verstehen, dass nur die Beschaftigten Auskunft tiber ihre Sicht der Dinge
geben kdnnen und zu verstehen, dass sie sich damit begriindet auf die Welt und
im konkreten Fall auf ihre Arbeitsbedingungen beziehen —vielleicht nicht immer
mit guten Griinden, aber immer mit relevanten Griinden — ist eine methodisch
unaufhebbare Voraussetzung in der Erfassung von Arbeitserfahrungen. Zu-
gleich bedeutet dies, die Beschaftigten ernst zu nehmen, sie nicht als unmiindig
und unverstandig zu behandeln. Wer betriebliche Probleme nicht autoritdr tiber
die Kopfe der Beschdftigten hinweg l6sen will, muss die Beschaftigten nach
ihrer Sicht der Dinge und nach ihren Wiinschen und Anspriichen fragen. Die
methodischen Anforderungen guter empirischer Sozialforschung stehen dem
nicht entgegen, sondern unterstiitzen den Umgang auf gleicher Augenhdhe
im Betrieb. Wissenschaftliche und ethische Angemessenheit gehen hier Hand in
Hand. Walter Volpert hat bereits vor vielen Jahren zu Recht darauf hingewiesen,
dass das Bild, das man sich von der Arbeit macht, immerim Zusammenhang da-
mit steht, welches Bild man von den arbeitenden Menschen hat (Volpert 1990).
Das gilt fiir normative Vorstellungen zur Gestaltung guter Arbeit ebenso wie
fiir analytische Verfahren zur Untersuchung der Arbeitsbedingungen. Auf dem
Konsens, dass die Beschaéftigten nicht »Menschenmaterial« im Prozess der be-
trieblichen Leistungserstellung sind, sondern »Mitarbeiter« und als solche in
ihrer Menschenwiirde auch im Betrieb zu respektieren, beruht letztlich unser
Gemeinwesen. Daran gilt es festzuhalten.
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