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DurchfGhrungsobjektivitdt von EVALOG:
Macht es einen Unterschied, ob in
Kleinstbetrieben Arbeitgeber(innen) oder
Kolleg(inn)en die Evaluierung psychischer
Belastung durchfihren?

Jochen Priimper,” Tom Schneeberg,? Alina Marie Primper?

Zusammenfassung: In Kleinstbetrieben kdnnen Arbeitgeber(innen) die Arbeitsplatzevaluierung (Ge-
fahrdungsbeurteilung) psychischer Belastung auf zuverldssige und fachkundige Beschiftigte des ei-
genen Betriebes delegieren. In diesem Beitrag wird der Frage nachgegangen, inwieweit die wahrge-
nommene Gebrauchstauglichkeit, die Verstdndlich- und Handhabbarkeit bei der Durchfiihrung einer
Arbeitsplatzevaluierung, die emotionale Reaktion sowie die Beurteilung der psychischen Belastung
selbst von dem Umstand beeinflusst wird, ob diese von Arbeitgeber(inne)n oder Kolleg(inn)en durch-
gefiihrt wird (Versuchsleiterartefakt).

An der Studie nahmen im Rahmen eines quasi-experimentellen Forschungsdesigns im Feld an 19 Ar-
beitsplatzevaluierungen in ebenso vielen Kleinstbetrieben 46 Proband(inn)en teil; davon 19 als Evalu-
ierende (12 Arbeitgeber(innen) und sieben Kolleg(inn)en) sowie 27 als Beschéftigte. Die Ergebnisse
zeigen: Beschéftigte beurteilen die Gebrauchstauglichkeit sowie die Verstandlich- und Handhabbarkeit
nicht signifikant unterschiedlich, aber sie zeigen positivere emotionale Reaktionen, wenn Kolleg(in-
n)en in der Rolle als Evaluierende das Verfahren durchfiihren.

Schlagworter: Arbeitsplatzevaluierung, psychische Belastung, Gebrauchstauglichkeit, Versuchsleiter-
artefakt

Implementation Objectivity of EVALOG: Does it Make a
Difference whether Employers or Colleagues Carry out the
Evaluation of Mental Stress in Very Small Companies?

Abstract: In small companies, employers can delegate job evaluation (risk assessment) of psycholo-
gical stress to reliable and competent employees of their own company. This article investigates the
extent to which the perceived usability, understandability, and manageability in performing a job eva-
luation, the emotional response, and the assessment of the psychological stress itself, is influenced by
the fact whether it is carried out by employers or colleagues (experimenter artifact/Rosenthal effect).
As part of a quasi-experimental research design in the field, the study took part in 19 workplace eva-
luations of 19 small businesses. 46 subjects participated, 19 as evaluators (12 employers and seven
colleagues) and 27 as employees. The results show: Employees do not assess the usability and dif-
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ficulty significantly differently, but they do show more positive emotional reactions when colleagues
perform the procedure as evaluators.

Keywords: Job Evaluation, Psychological Stress, Usability, Rosenthal Effect

1. HinfUhrung zum Thema

Auch Arbeitgeber(innen) in Kleinstbetrieben (bis zu neun Beschiftigte) sind gesetz-
lich dazu verpflichtet, eine Gefdhrdungsbeurteilung (Arbeitsplatzevaluierung) psy-
chischer Belastung durchzufiihren. Die Durchfiihrung selbst konnen sie auf zuver-
lassige und fachkundige Beschéftigte des eigenen Betriebes delegieren. Macht es fiir
die Beurteilung der Gebrauchstauglichkeit, Verstindlich- und Handhabbarkeit und
emotionalen Reaktion, sowie der Beurteilung der psychischen Belastung selbst aus
Beschiftigtensicht einen Unterschied, ob eine entsprechende Gefdhrdungsbeurtei-
lung (Arbeitsplatzevaluierung) von dem bzw. der Arbeitgeber(in) selbst oder von ei-
nem Kollegen bzw. einer Kollegin durchgefiihrt wird?

2. Einleitung

Seit 2013 fordert das Gsterreichische Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz (§ 4 ASchG)
in der Arbeitsplatzevaluierung explizit die Beriicksichtigung der psychischen Belas-
tung. Kurz darauf erfolgte noch im gleichen Jahr eine entsprechende Novellierung
des deutschen Arbeitsschutzgesetzes (§ 5 ArbSchG) fiir die Beurteilung der Arbeits-
bedingungen.

Obwohl diese Novellierungen zu einem deutlichen Anstieg von Gefdhrdungsbe-
urteilungen (Arbeitsplatzevaluierungen) gefiihrt haben, ist auffillig, dass selbige in
Kleinstbetrieben deutlich seltener umgesetzt werden als in mittelgroBen oder groflen
Betrieben. Zudem ist der Anteil der Betriebe, die in diesem Zusammenhang auch
psychische Belastung beriicksichtigen, deutlich geringer als der Anteil der Betrie-
be, die die Durchfithrung von Gefiahrdungsbeurteilungen iiberhaupt angehen (vgl.
Beck/Richter/Ertel/Morschhauser 2012; GDA 2019). Griinde dafiir werden u.a. in
der Komplexitit der rechtlichen Verpflichtungen, zusétzlicher Papierarbeit, moneti-
ren Belastungen sowie mangelnder Expertise und Unterstiitzung durch Spezialisten
gesehen (vgl. EU-OSHA 2016). Zudem fillt es gerade Kleinstbetrieben schwer, eine
Evaluierung psychischer Belastung sachgeméill durchzufiihren, weil gingige Me-
thoden wie Fragebdgen, Gruppendiskussionen oder Beobachtungsinterviews vor al-
lem fiir den Einsatz in groBeren Organisationen entwickelt und erprobt wurden (vgl.
Priimper/Strobach/Vowinkel 2018).

Forschungsergebnisse zeigen, dass die Durchfithrung einer Gefdhrdungsbeurtei-
lung (Arbeitsplatzevaluierung) besonders erfolgreich ist, wenn Beschiftigte an die-
sem Prozess beteiligt werden (Nielsen/Randall/Holten/Gonzalez 2010).
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Vor diesem Hintergrund besteht ein besonderer Bedarf zur Etablierung von Verfah-
ren zur Evaluierung (Gefdhrdungsbeurteilung) psychischer Belastung in Kleinst-
betrieben, in denen den Beschiftigten selbst ein hohes Mal} an Partizipation zuteil
wird. Mit ,EVALOG — Evaluierung psychischer Belastung im Dialog® entwickelten
Priimper und Vowinkel (2019) im Auftrag der osterreichischen Allgemeinen Unfall-
versicherungsanstalt (AUVA) ein derartiges Verfahren. Im Unterschied zu der von
der AUVA entwickelten Arbeits-Bewertungs-Skala (ABS Gruppe) (vgl. Molnar/Prin-
kel/Friesenbichler 2013) kann EVALOG bereits ab einer bzw. einem Beschiftigten
durchgefiihrt werden.

2.1 EVALOG - Evaluierung psychischer Belastung im Dialog

Bei der Evaluierung psychischer Belastung geht es darum, Belastung, die zu Fehl-
beanspruchung fiihren kann, zu ermitteln und MaBnahmen zur gesundheitsforderli-
chen Gestaltung von Arbeitsbedingungen abzuleiten. Neben dem Einsatz in kleinen
Betrieben eignet sich EVALOG auch zur Arbeitsplatzevaluierung sehr kleiner Tétig-
keitsbereiche in groBeren Organisationen.

Bislang wurde EVALOG u.a. bereits unter den Aspekten der Gebrauchs-
tauglichkeit, Verstdndlich- und Handhabbarkeit, Teilnahmemotivation und emo-
tionalen Reaktion aus Sicht von Evaluierenden und Beschéftigten (vgl. Priimper/
Schneeberg/Priimper 2021) betrachtet oder es wurde der Frage nachgegangen, was
Kleinstunternehmer(innen) tiberhaupt zur Teilnahme an der Entwicklung eines Ver-
fahrens zur Evaluierung psychischer Belastung motiviert (vgl. Priimper/Strobach/
Vowinkel 2018).

2.2 Qualitatsgrundsatze von EVALOG

Der Aufbau von EVALOG orientiert sich an den ,,Qualitétsgrundsitzen fiir Instru-
mente/Verfahren zur Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastung® der GDA
(2017). Hierzu wird in einem den Einsatz des Verfahrens begleitenden ,,Wegweiser*
beschrieben, fiir welche Einsatzbereiche das Verfahren geeignet ist, wie Tatigkeiten
und Ausfiihrungsbedingungen beriicksichtigt und wie Beschéftigte in den Prozess
der Gefiahrdungsbeurteilung einbezogen werden kdnnen. Dariiber hinaus beinhaltet
der Wegweiser Methoden bzw. Hilfestellungen zur Beurteilung, ob Maflnahmen zur
Minderung von Gefihrdungen durch psychische Belastung erforderlich sind oder
nicht. Das ,Herzstlick® von EVALOG ist der ,,KFZA — Kurz-Fragebogen zur Ar-
beitsanalyse* (Priimper/Hartmannsgruber/Frese 1995), der im Rahmen der Gefahr-
dungsbeurteilung psychischer Belastung als ,,Standardinstrument® gilt (Appel/Schu-
ler/Vogel/Oezelsel/Faller 2017: 1), ,,das keine zu hohen fachlichen Anforderungen
an die Anwender stellt (Hamborg/Schaper 2018: 51) und mit dem ,,reliabel und va-
lide Problemfelder* (Uhle/Treier 2019: 382) erkannt werden konnen. Damit beruht
EVALOG auf einem methodisch gepriiften und ausgewiesenen Verfahren, welches
alle relevanten Belastungsfaktoren beriicksichtigt. Zur Sicherstellung, ob sich der
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KFZA im Rahmen einer mehr oder weniger Einzelfalldiagnostik eignet, wurde der
Einsatz bei Referenzbetrieben iiberpriift.

Der KFZA besteht aus den 11 Skalen und 26 Fragen und Aussagen (Items),
die die psychische Belastung aus den Merkmalen der Arbeitstétigkeit erfassen. Die
Items orientieren sich an der EN ISO 10075-1 (2018, Anhang A) in Verbindung mit
ASchG § 7, Abs. 4a ,,§ 7 Grundsitze der Gefahrenverhiitung™ sowie ArbSchG § 4,
Abs. 4 ,,§ 4 Allgemeine Grundsdtze* und lassen sich den dort beschriebenen vier
Komponenten psychischer Belastung aus der Arbeitssituation ,,Arbeitsaufgaben und
Tétigkeiten™ (z.B. ,,Vielseitigkeit®), ,,Sozial- und Organisationsklima*“ (z.B. ,,Soziale
Unterstiitzung™), ,,Arbeitsumgebung® (z.B. ,,Umgebungsbelastung®) sowie ,,Arbeits-
abldufe und Arbeitsorganisation® (z.B. ,,Qualitative Arbeitsbelastung*) zuordnen.

Die testtheoretische Qualitit des KFZA wurde unter den Aspekten Reliabi-
litdt und Validitét bereits in zahlreichen Studien nachgewiesen (vgl. u.a. Hartwig/
Wirth/Bonin 2020; Hofmann/Stalder/Tschan/Héafeli 2014; Kada 2010; Keller/Mey-
er/Elfering/Semmer 2019; Li/Schaubroeck/Xie/Keller 2018; Mir et al. 2016; Rieder/
Kraus/Vogl 2020). Ebenso wurde sein Einsatz in unterschiedlichen Erhebungsszena-
rien, wie z.B. einem interaktiven, elektronischen Votingsystem (EVS), unter den As-
pekten der Objektivitdt, Zuverlassigkeit und Gebrauchstauglichkeit untersucht (vgl.
Priimper/Schneeberg 2020).

2.3 Beschreibung von EVALOG

Bei EVALOG findet die Evaluierung im Dialog zwischen einem bzw. einer
Evaluator(in) und ein bis drei Beschéftigten aus einer Tétigkeitsgruppe mit maximal
fiinf Arbeitnehmer(inne)n statt. Bei mehreren Tatigkeitsgruppen wird der Dialog
entsprechend wiederholt. Neben dem Einsatz in Kleinstbetrieben kann das Verfah-
ren auch in groBeren Betrieben fiir Tatigkeitsgruppen bis zu max. fiinf Beschiftig-
ten zum Einsatz kommen.

Das Verfahren deckt alle sieben Evaluierungsphasen sowie die Dokumenta-
tion ab (vgl. Abbildung 1). Dabei bearbeiten die Evaluator(inn)en die schwarzen
Teile 1 , Arbeitsbereiche und Tétigkeiten festlegen* sowie die Planung (z.B. durch
das Festlegen verantwortlicher Personen) des 5. Schrittes ,,MaBnahmen umsetzen*
im Allgemeinen allein und die graufarbenen Teile 2 ,,Psychische Belastung ermit-
teln®, 3 ,,Psychische Belastung beurteilen®, 4 ,,Maflnahmen festlegen®, 6 ,,Wirksam-
keit Giberpriifen” und 7 ,,Evaluierung anpassen“ gemeinsam mit den Beschiftigten.
Selbstverstindlich konnen die Beschiftigten auch in allen sieben Schritten einge-
bunden werden und selbstredend werden die Evaluator(inn)en nicht immer diejeni-
gen sein, die Mafinahmen ,,alleine” umsetzen; aber in ihrer Rolle als Arbeitgeber(in)
(bzw. Beauftragte(r) des Betriebs) konnen sie auch Auftraggeber(in) sein.
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Abbildung 1:  Sieben Schritte der Evaluierung (Gefahrdungsbeurteilung) psychischer
Belastung

1.
Arbeitsbereiche und
Tatigkeiten festlegen

Evaluierung
dokumentieren

5.
MaRnahmen umsetzen

EVALOG besteht aus fiinf Teilen.

Der erste Teil ,,Evaluierung psychischer Belastung im Dialog"™ liefert einen
Uberblick iiber das Verfahren sowie eine detaillierte Erlduterung der siecben Umset-
zungsschritte der Evaluierung (vgl. Abbildung 1). Zudem erfolgt eine kurze Einfiih-
rung in die wichtigsten Themen rund um die Evaluierung und es wird — bereichert
um Hinweise, Beispiele und Verweise auf Zusatzmaterial — eine praxisgerechte An-
leitung zur Umsetzung der Evaluierung gegeben. Damit die Evaluator(inn)en gut
auf den Evaluierungsdialog vorbereitet sind, ist die Lektiire dieses Teils des Weg-
weisers fiir sie unabdingbar.

Im zweiten Teil ,,Weiterfiihrende Informationen zur Evaluierung® werden Hin-
weise zu Grundlagen einer guten Gesprdchsfiihrung (z.B. Mindeststandards, Grund-
haltungen und Techniken), sowie dem arbeitspsychologischen Hintergrund (z.B. Be-
lastungs-Beanspruchungs-Modell, personlichkeitsforderliche Arbeitsgestaltung) und
arbeitsrechtlichen Hintergrund (z.B. gesetzliche Anforderungen, Beteiligungsrech-
te) vermittelt.

Im dritten Teil ,,Kontaktstellen zur Unterstiitzung rund um die Evaluierung* fin-
den sich Adressen zu Institutionen, die bei der Evaluierung und insbesondere bei
psychischen Problemen im Betrieb bei Bedarf unterstiitzen.

Der vierte Teil ,,/nformationsbldtter enthilt Hinweise fiir Evaluator(inn)en und
Arbeitnehmer(inn)en zum Hintergrund und zur Durchfiihrung der Evaluierung. Die-
se Informationsblitter erleichtern den Betrieben die Umsetzung der Evaluierung und
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koénnen nach Bedarf kopiert oder ausgedruckt werden. Sie stehen zum Download
bereit unter www.eval.at/evalog.

Der fiinfte Teil enthilt die ,,Arbeitsbldtter”, die zur Durchfiithrung und Doku-
mentation der Evaluierung, entsprechend den gesetzlichen Anforderungen, benotigt
werden und damit die Bearbeitung der ,,sieben Schritte der Evaluierung™ (vgl. Ab-
bildung 1) formal unterstiitzen.

2.4 Delegation im Arbeitsschutz

Gesundheit und Sicherheit ihrer Beschéftigten zu gewihrleisten ist origindre
Pflicht der Arbeitgeber(innen). Hierzu gehort auch die Durchfithrung der Gefahr-
dungsbeurteilung (Arbeitsplatzevaluierung) psychischer Belastung. Allerdings ha-
ben Arbeitgeber(innen) auch die Mdglichkeit, arbeitsschutzrechtliche Aufgaben auf
Dritte, sogenannte ,,sonstige* Beauftragte (vgl. AtbSchG § 13, Abs 1, Ziff. 4), zu
iibertragen. In diesem Zusammenhang haben Arbeitgeber geméf Osterreichischem
ArbeitnehmerInnenschutzgesetz (§ 76 ASchG) u.a. die Pflicht, ,,in arbeitsphysiolo-
gischen, arbeitspsychologischen und sonstigen ergonomischen sowie arbeitshygieni-
schen Fragen, insbesondere der Gestaltung der Arbeitsplédtze und des Arbeitsablau-
fes* (§ 76 ASchG, Abs. 6), ,bei der Ermittlung und Beurteilung der Gefahren® (§
76 ASchG, Abs. 8) sowie ,,bei der Festlegung von MaBnahmen zur Gefahrenverhii-
tung® (§ 76 ASchG, Abs. 9) ,erforderlichenfalls weitere geeignete Fachleute hinzu-
zuziehen [...] insbesondere jedoch Arbeitspsychologen® (ASchG §4, Abs. 6).

Um einen qualitativ hochwertigen Prozess der psychischen Gefdhrdungsbeurtei-
lung zu gewéhrleisten, miissen die Verantwortlichen iiber Kompetenzen in mehre-
ren Bereichen verfiigen. Gemal3 ,,Positionspapier zu Gefahrdungsbeurteilungen psy-
chischer Belastungen: Anforderungen aus arbeits- und organisationspsychologischer
Sicht* der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie (DGPs 2016) gehdren hierzu 1.
Kenntnisse iiber die Kriterien gut gestalteter Arbeit, 2. Kenntnisse der Analyseins-
trumente und ihrer Einsatzmoglichkeiten, 3. Féhigkeit zur Ableitung von Arbeits-
gestaltungsmaBinahmen, 4. Kompetenz zum Steuern komplexer Prozesse sowie 5.
Evaluationskompetenz. In der ,,Zertifizierungsrichtlinie fiir Arbeits- und Organisa-
tionspsychologlnnen des Berufsverbandes Osterreichischer Psychologinnen und
Psychologen (BOP) ist die ,,Arbeitsplatzevaluierung des ASchG als Instrument zur
Analyse, Bewertung, Gestaltung von betrieblichen Praventionsprozessen® verpflich-
tender Bestandteil (BOP 2017: 11).

Auch Kleinstbetrieben wire zu wiinschen, dass sie die Evaluierung psychi-
scher Belastung in die Hédnde einschldgig qualifizierter Arbeitspsycholog(inn)en
legen konnten. Dieser Wunsch stot in der betrieblichen Praxis aufgrund moneté-
rer Beschriankungen jedoch hdufig an seine Grenzen, so dass Arbeitgeber(innen) in
Kleinstbetrieben im Allgemeinen gendtigt sind, die gesetzlich verpflichtete Auflage
,»mit Bordmitteln* durch ,,zuverldssige und fachkundige Personen® zu organisieren,
die die Aufgaben ,,in eigener Verantwortung®™ (ArbSchG § 13, Abs. 2) wahrnehmen.
Von der notwendigen Zuverldssigkeit kann ausgegangen werden, wenn die Beauf-
tragten aufgrund ihrer personlichen Eigenschaften, ihres Verhaltens und ihrer Fé-
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higkeiten zur ordnungsgeméBen Erflillung der ihnen obliegenden Aufgaben geeignet
sind; von der geforderten Fachkunde, wenn sie {iber das erforderliche theoretische
Wissen, als auch iiber entsprechende praktische Fahigkeiten verfiigen.

In der betrieblichen Praxis in Kleinstbetrieben kommen damit — wenn Arbeit-
geber(innen) die Evaluierung nicht personlich durchfithren méchten — zur Delega-
tion insbesondere Beschéftigte infrage, die dafiir bekannt sind, ihre Aufgaben mit
besonders gebotener Sorgfalt auszufiihren, die bei ihren Kolleg(inn)en eine ausge-
sprochene Vertrauenswiirdigkeit besitzen, iiber eine langjéhrige Berufserfahrung ver-
fiigen und sich nachdriicklich fiir das Thema Arbeitsschutz interessieren.

3. Forschungsfragen

Selbstverstindlich sollte man sich die Frage stellen, ob es in einem arbeitsrechtlichen
Kontext durch Abhingigkeiten zwischen Durchfithrenden und Teilnehmer(inne)n
iiberhaupt eine Durchfithrungsobjektivitidt geben kann. Um dies jedoch weitestge-
hend sicherzustellen, ist EVALOG so aufgebaut, dass ein Teil der Durchfiihrungs-
objektivitit durch die standardisierte Vorbereitung, Instruktionen und Gleichhaltung
der Situationsbedingung (Gesprachssituation) sowie durch die zielgruppenorientier-
te, weiterfilhrende Information gewdhrleistet wird. Die Auswertungsobjektivitit wird
durch verbale, dquidistant skalierte deskriptive Rating-Skalen und die Interpretati-
onsobjektivitit durch die Angabe von Grenzwerten, ab wann die Erarbeitung von
MaBnahmen induziert ist, sichergestellt. Entsprechende standardisierte Instruktionen
und Auswertungsregeln sind in dem Wegweiser beschrieben.

Da Arbeitgeber(innen) jedoch die Mdglichkeit haben, den Evaluierungsdialog
auf Beschiftigte zu iibertragen, sollen mogliche ,Versuchsleiterartefakte® (vgl. Eden
1990; Rosenthal/Fode 1963) als weitere mogliche kritische EinflussgroBe im Rah-
men der Durchfiihrungsobjektivitdt (vgl. EN ISO 10075-3 2004) anhand von zwei
Forschungsfragen tiberpriift werden.

Die erste Forschungsfrage lautet: Wird die von Arbeitnehmer(inne)n wahr-
genommene Gebrauchstauglichkeit, emotionale Reaktion und Verstdndlich- so-
wie Handhabbarkeit von EVALOG davon beeinflusst, ob Arbeitgeber(innen) oder
Kolleg(inn)en die Evaluation durchfiihren?

Die zweite Forschungsfrage lautet: Kommen Arbeitgeber(innen) als Evalua-
tor(inn)en zu anderen Einschédtzungen der Gebrauchstauglichkeit, emotionalen Re-
aktion und wahrgenommenen Verstindlich- und Handhabbarkeit (beziiglich der
,weiterfiilhrenden Informationen zur Evaluierung® und der ,,Durchfithrung der ein-
zelnen Schritte der Evaluierung®) von EVALOG als Beschiftigte in der Rolle als
Evaluator(in)?
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4. Material und Methode

4.1 Forschungsdesign und Stichprobe

Die Gebrauchstauglichkeit des Wegweisers wurde hinsichtlich der ersten vier
Schritte der Evaluierung (vgl. Abb. 1) mit dsterreichischen Kleinstbetrieben durch
ein quasi-experimentelles Forschungsdesign im Feld im Zeitraum von April 2018
bis Juni 2019 gepriift. Die Akquisition der Kleinstbetriebe erfolgte mit Unterstiit-
zung der AUVA (Allgemeine Unfallversicherungsanstalt) sowie der WKO (Wirt-
schaftskammer Osterreich) durch eine zufillige Auswahl® aus allen Kleinstbetrie-
ben mit einem bzw. einer bis neun Beschéftigten aus allen neun Osterreichischen
Bundeslédndern aller sieben Wirtschaftskammern. Im Vorfeld wurden die Betriebe
schriftlich {iber das Vorgehen und den Ablauf sowie iiber den Sinn, Zweck und Nut-
zen der Teilnahme informiert. Die Teilnahme war freiwillig und es erfolgte keine
Aufwandsentschiddigung. Nach Durchfithrung der Evaluierung beantworteten die
Teilnehmenden zu den im Fokus stehenden Kriterien einen Fragebogen (wahlweise
Papier/Bleistift oder Online).

Insgesamt umfasste die Stichprobe 19 Kleinstbetriebe mit durchschnittlich vier
Beschiftigten (Min.=1, Max.=9) aus 14 (Min.=1, Max.=5) verschiedenen Branchen
(z.B. Floristik, Tankstellen, Logistik) und sechs der neun Regionen Osterreichs. In
diesen 19 Betrieben wurden 19 Gefidhrdungsbeurteilungen (Arbeitsplatzevaluierun-
gen) von 19 Evaluator(inn)en (davon 12 Arbeitgeber(innen) und sieben Beschéftig-
te) bei 27 Arbeitnehmer(inne)n (AN) durchgefiihrt (12 Evaluierungen mit 1 AN, 6
Evaluierungen mit 2 AN, 1 Evaluierung mit 3 AN). Die Kleinstbetriebe entschie-
den dabei eigenstindig, ob die Evaluierung durch Arbeitgeber(innen) oder durch
Kolleg(inn)en erfolgen sollte.

Von den 46 Proband(inn)en (19 Evaluator(inn)en und 27 Beschiftigten waren
28 Probanden weiblich und 15 ménnlich. Drei Teilnehmende erteilten keine Aus-
kunft tiber ihr Geschlecht. Die Altersgruppe der 50- bis 59-Jéhrigen (n=13) mach-
te den groBten Teil der Proband(inn)en aus, gefolgt von der Gruppe der 40- bis
49-Jahrigen (n=12), der Gruppe der 30- bis 39-Jahrigen (n=7), der Gruppe der unter
30-Jahrigen (n=6) sowie der Gruppe der iiber 60-Jahrigen (n=4).

Nach Durchfithrung der Evaluierung beantworteten die Teilnehmenden
(Evaluator(inn)en und Beschéftigte) einen Fragebogen zu den Kriterien. Dies erfolg-
te entweder unmittelbar im Anschluss an die Evaluierung als ,Papier/Bleistift‘-Be-
fragung oder auf Wunsch online. Die Dauer des Ausfiillens der Befragung betrug
ca. 45 Minuten.

3 Die Anzahl der kontaktierten Kleinstbetriebe wurde nicht dokumentiert.
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4.2 Statistische Auswertung

Die Datenverarbeitung und -analyse wurde mittels des Softwarepakets SPSS Statis-
tik 24 durchgefiihrt. Die Berechnung der Skalenmittelwerte erfolgte auf der Grund-
lage von mindestens zwei giiltigen Angaben. Zur Uberpriifung der Durchfiihrungs-
objektivitit (also dem Vergleich der beiden Bedingungen ,Arbeitgeber(innen) als
Evaluator(inn)en‘ vs. ,Kolleg(inn)en als Evaluator(inn)en‘) wurde der Mann-Whit-
ney-U-Test fiir unabhéngige Stichproben eingesetzt. Fiir alle Fragestellungen ergab
die visuelle Uberpriifung durch Q-Q-Plots, dass die Voraussetzungen fiir ein para-
metrisches Verfahren nicht erfiillt waren.

Des Weiteren wurde mittels Friedman-Test untersucht, ob es fiir die jeweili-
ge Untersuchungsgruppe Unterschiede zwischen den zentralen Tendenzen der Un-
terkonstrukte der Gebrauchstauglichkeit (Effizienz, Effektivitit, Zufriedenstellung)
gab. Nachfolgend wurden Post-hoc-Tests durchgefiihrt, um zu bestimmen, welche
Unterkonstrukte sich signifikant unterschieden. Um einen Fehler 1. Art beim multi-
plen Testen entgegenzuwirken, wurde die Bonferroni-Holm-Korrektur jeweils in Be-
zug auf eine Konstruktgruppe angewandt (vgl. Holm 1979). Zur Bestimmung der
internen Konsistenzen wurden die Cronbachschen Alpha der vorliegenden Stichpro-
be berechnet. Fille mit fehlenden Werten wurden ausgeschlossen.

4.3 Instrumente
4.3.1 Gebrauchstauglichkeit

Unter Gebrauchstauglichkeit wird das Ausmal} verstanden, ,,in dem ein Produkt
durch bestimmte Benutzer in einem bestimmten Nutzungskontext genutzt werden
kann, um bestimmte Ziele effektiv, effizient und zufriedenstellend zu erreichen
(EN ISO 10075-3 2004: 7). GemaBl EN ISO 10075-3 (2004: 12) miissen Messver-
fahren ,,effektiv und effizient sein und die Anforderungen der Anwender erfiillen,
d.h. sie miissen bei minimalem Aufwand oder Mitteleinsatz das erwartete Prizisi-
onsniveau im beabsichtigten Messbereich erreichen und zu den gewiinschten Ergeb-
nissen fithren“. Entsprechend wird in den internationalen Normen EN ISO 9241-
11 (2018) und EN ISO 10075-3 (2004) das Konstrukt der Gebrauchstauglichkeit
aufgegliedert in die Subkonstrukte Effektivitit, Effizienz und Zufriedenstellung (vgl.
EN ISO 9241-11 2018: 11) bzw. Zufriedenheit (vgl. EN ISO 10075-3 2004: 12).
Da sich die Definitionen dieser drei Konstrukte wiederum recht komplexer Konzep-
te bedienen (s.u.), mussten zur Operationalisierung jeweils entsprechende Indikato-
ren gefunden werden. Hierzu generierten — im Sinne einer freien Assoziation — drei
Probanden unabhéngig voneinander fiir die jeweiligen Konzepte fiir sie passende
Adjektive. Anschlieend einigten sie sich — zur Messbarmachung der drei Subkon-
strukte — auf die vier ihres Erachtens treffendsten Adjektive. Zur differenzierten Be-
antwortung der so generierten Items stand jeweils eine 5-stufige Ratingskala von
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1=,stimme nicht zu‘ bis 5=,stimme sehr zu‘ zur Verfiigung. Die interne Konsistenz
der gesamten Skala Gebrauchstauglichkeit betrug 0=,86.

4.3.1.1 Effektivitat

EN ISO 9241-11 (2018: 11) versteht unter Effektivitdit ,,Genauigkeit und Vollstin-
digkeit, mit denen Benutzer bestimmte Ziele erreichen®. Die Subskala Effektivi-
tdt wurde durch folgende Items abgedeckt: ,,EVALOG ist eine ... (1) effektive, (2)
iiberzeugende, (3) schliissige und (4) plausible Methode zur Evaluierung psychi-
scher Belastungen in der Arbeitssituation®. Die interne Konsistenz der Subskala Ef-
fektivitit betrug a=,84. Die signifikanten (p<0.01) Korrelationen nach Pearson mit
der Subskala Effizienz betrug =,74 und mit der Subskala Zufriedenstellung r=.56.

4.3.1.2 Effizienz

EN ISO 9241-11 (2018: 11) definiert die Effizienz eines Messverfahrens als ein re-
latives Konzept, abhingig von seiner Effektivitit (z.B. dem Préizisionsniveau) und
dem Aufwand, der zur Durchfiihrung, Analyse und Interpretation der Messung und
ihrer Ergebnisse erforderlich ist“. Die Subskala Effizienz wurde durch folgende
Items abgedeckt: ,,EVALOG ist eine ... (1) effiziente, (2) zeitsparende, (3) prakti-
kable und (4) griffige Methode zur Evaluierung psychischer Belastungen in der Ar-
beitssituation®. Die interne Konsistenz der Subskala Effizienz betrug a=,81. Die sig-
nifikanten (p<0,01) Korrelationen nach Pearson mit der Subskala Effektivitit betrug
r=,74 und mit der Subskala Zufriedenstellung 1=,48.

4.3.1.3 Zufriedenstellung

EN ISO 9241-11 (2018: 11) beschreibt Zufriedenstellung als das ,,Ausmal} der
Ubereinstimmung der physischen, kognitiven und emotionalen Reaktionen des Be-
nutzers, die aus der Benutzung eines Systems, eines Produkts oder einer Dienst-
leistung resultieren, mit den Benutzererfordernissen und Benutzererwartungen®. Die
Subskala Zufriedenstellung bestand aus den Items: ,,EVALOG ... (1) verdeutlicht in
der Einleitung zufriedenstellend ihren Nutzen, (2) macht einen soliden wissenschaft-
lichen Eindruck, (3) vermittelt glaubwiirdig, dass die erhobenen Daten vertraulich
behandelt werden und (4) ldsst sich problemlos bearbeiten®. Die interne Konsistenz
der Subskala Zufriedenstellung betrug a=,51. Die signifikanten (p<0,01) Korrelati-
onen nach Pearson mit der Skala Effektivitit betrug =,56 und mit der Skala Effizi-
enz r=48.

4.3.2 Emotionale Reaktion

Die emotionale Reaktion schitzten die Teilnehmer(innen) mit einer Ratingskala von
1 (negativer Pol) bis 5 (positiver Pol) auf einem konzipierten semantischen Diffe-
rential ein. Die Skala bestand aus den Items: ,,Wie fiihlen Sie sich nach der Evalu-

© Waxmann Verlag GmbH | Digitaler Sonderdruck fiir Jochen Priimper, Tom Schneeberg und Alina Marie Priimper



J. Priimper et al.: Durchfiihrungsobjektivitdt von EVALOG 65

ierung im Dialog? (1) entspannt — angespannt, (2) zufrieden — unzufrieden und (3)
voll Energie — schlapp®. Die interne Konsistenz der Skala Emotionale Reaktion be-
trug o=,85.

4.3.4 Verstiandlich- und Handhabbarkeit

Bei der Beurteilung der Verstdindlichkeit geht es um die Eigenschaft von Texten —
im konkreten Fall die der ,,Weiterfiihrenden Informationen zur Evaluierung™ hin-
sichtlich (1) der ,,Gespriachsfiihrung™, (2) des ,,Arbeitspsychologischen Hinter-
grundes® sowie (3) des ,,Arbeitsrechtlichen Hintergrundes* — bzgl. Leserlichkeit,
Lesbarkeit und weiteren Merkmalen wie Gegliedertheit und Stimulanz (interne Kon-
sistenz der Skala Verstindlichkeit 0=,62).

Bei der Beurteilung der Handhabbarkeit handelt es sich um die Eigenschaft ei-
nes Gegenstandes, Werkzeuges, Apparates — im konkreten Fall der ,,Arbeitsblatter*
die zur Durchfiihrung und Dokumentation der Evaluierung zum (4) ,,Festlegen von
Arbeitsbereichen®, (5) ,,Ermitteln psychischer Belastung®, (6) ,,.Beurteilen psychi-
scher Belastung* und (7) ,,Festlegen von Maflnahmen* benétigt werden — (mit der
Hand) gebraucht werden zu konnen (interne Konsistenz der Skala Handhabbarkeit
0=,46); die Schritte 5 bis 7 der Evaluierung konnten zum aktuellen Zeitpunkt noch
nicht einer Uberpriifung unterzogen werden.

5. Ergebnisse

5.1 Erste Forschungsfrage — Sicht der Beschaftigten

Wird die von Arbeitnehmer(innen) wahrgenommene Gebrauchstauglichkeit, emo-
tionale Reaktion und wahrgenommene Verstindlich- und Handhabbarkeit bei
der Durchfithrung von EVALOG davon beeinflusst, ob Arbeitgeber(innen) oder
Kolleg(inn)en die Evaluation durchfiihren?

5.1.1 Gebrauchstauglichkeit

Die Gebrauchstauglichkeit gesamt bewerteten beide Gruppen zusammen mit
MW=4,1 (SD=,62) und die Unterkonstrukte Effektivitit MW=4,01 (SD=,68), Ef-
fizienz MW=4,06 (SD=,65) und Zufriedenstellung MW=4,34 (SD = ,44). Die Ge-
brauchstauglichkeit von EVALOG wurde von den Beschiftigten der beiden Be-
dingungen (,Arbeitgeber(in) als Evaluator(in)° vs. ,Kollege bzw. Kollegin als
Evaluator(in)‘) dhnlich gut bewertet (siche Tabelle 1). Es bestanden keine signifi-
kanten Unterschiede zwischen den beiden Gruppen.
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Tabelle 1:  Gebrauchstauglichkeit (Vergleich der beiden Bedingungen aus Sicht der

Beschéftigten)
Sicht der Beschaftigten Test
Arbeitgeber(in) als Kollege bzw. Kollegin Wi ]
Evaluator(in) als Evaluator(in) Mann-Whitney-U
N MW  SD N Mw SD z U p pror
Gebrauchstaug-
lichkeit (gesamt) 18 4,20 ,63 7 3,86 57 | -1,25 4250 22 ,57
Effektivitat 18 4,18 ,66 7 3,82 72 | -1,35 41,00 ,19 57
Effizienz 18 4,18 ,67 7 3,75 52 | -1,59 37,00 M 44
Z“fr'ffrf;Ste" 18 433 48 | 7 436 35 | -19 6000 87 .87

Anmerkungen: MW=Mittelwert; SD=Standardabweichung; z=Z-Wert; U=U-Wert; p=exakte Signifi-
kanz; p*"=p-Werte nach Bonferroni-Holm-Korrektur; Skalierung: 1=,stimme nicht zu‘ bis 5=,stim-
me sehr zu‘

Die Unterkonstrukte der Gebrauchstauglichkeit unterschieden sich bei der Evaluie-
rung durch Arbeitgeber(innen) (Friedman-Test: y%(2)=,25; p=,89; n=18) nicht signifi-
kant untereinander. Bei der Evaluierung durch Kolleg(inn)en unterschieden sich die
Unterkonstrukte (Friedman-Test: y3(2)=7,52; p=,02; n=7) signifikant untereinander.
Nachfolgende Post-hoc-Tests (Dunn-Bonferroni-Tests) ergaben, dass die Zufrieden-
stellung bei der Evaluierung durch Kolleg(inn)en von den Mitarbeiter(inne)n signi-
fikant besser als die Effizienz (z=-1,21; p*sr=s'= (7; Effektstidrke nach Cohen (1992)
mit starkem Effekt: d=1.38) mit einer marginalen Signifikanz von p=,10 bewertet
wurde.

5.1.2 Emotionale Reaktion

Die emotionale Reaktion hat sich bei beiden Gruppen zusammen positiv darge-
stellt MW=3,97 (SD=,97). Beschiftigte, deren psychische Belastung von einer
Kollegin oder einem Kollegen (,Kollege bzw. Kollegin als Evaluator(in)‘) evalu-
iert wurde, reagierten emotional signifikant positiver auf den Evaluierungsdia-
log (MW=4,52; SD=,47; exakter Mann-Whitney-U-Test: U=31,00; p=,05) als Be-
schiftigte (MW=3,61; SD=1.00), deren psychische Belastung von einer bzw. einem
Arbeitgeber(in) betrachtet wurde (siehe Tabelle 2). Die Effektstirke nach Cohen
(1992) lag bei d=1,12, was einem starken Effekt entspricht.

© Waxmann Verlag GmbH | Digitaler Sonderdruck fiir Jochen Priimper, Tom Schneeberg und Alina Marie Priimper



J. Priimper et al.: Durchfithrungsobjektivitit von EVALOG

67

Tabelle 2:  Emotionale Reaktion (Vergleich der beiden Bedingungen aus Sicht der der
Beschéftigten)
Sicht der Beschaftigten Test
Arbeitgeber(in) als Kollege bzw. Kollegin als \Whi ;
Evaluator(in) Evaluator(in) Mann-Whitney-U
N MW SD N Mw SD z U P
Emotionale | 4o 361 400 | 7 452 47 | 196 3100 05
Reaktion

Anmerkungen: MW=Mittelwert; SD=Standardabweichung; z=Z-Wert; U=U-Wert; p=exakte Signifi-
kanz; Skalierung: 1=,negative emotionale Reaktion® bis 5=,positive emotionale Reaktion®

5.1.3 Verstiandlich- und Handhabbarkeit

Die Verstindlichkeit wurde von beiden Gruppen zusammen mit MW=2,07
(SD=1,02) und die Handhabbarkeit mit MW=2,18 (SD=1,12) insgesamt als leicht
eingestuft. Die beiden Beschéftigtengruppen unterschieden sich weder signifikant
hinsichtlich der Verstdindlichkeit (sieche Tabelle 3) noch hinsichtlich der Handhab-
barkeit (siehe Tabelle 4). Beziiglich der Verstindlich- und Handhabbarkeit macht
es also keinen Unterschied, ob EVALOG durch die bzw. den Arbeitgeber(in) oder
eine(n) Kollegin oder Kollegen durchgefiihrt wurde.

Tabelle 3:  Verstindlichkeit (Vergleich der Bedingungen aus Sicht der Beschiftigten)
Sicht der Beschéftigten Test
Arbeitgeber(in) als | Kollege bzw. Kollegin Mann-Whitney-U
Evaluator(in) als Evaluator(in)
N MW SD N MW SD z U p pror
Verstandiichkeit | 45 538 140 | 7 148 47 |-213 1900 04 16
(gesamt)
Gesprachs- 13 223 124 | 7 114 38 |-1,17 3150 27 44
fihrung
Arbeitspsycho-
logischer 18 1,94 1,43 7 1,14 38 | -1,32 45,00 ,22 44
Hintergrund
Arbeitsrechtlicher |13 577 136 | 6 18 75 |-150 2250 14 42
Hintergrund

Anmerkungen: MW=Mittelwert; SD=Standardabweichung; z=Z-Wert; U=U-Wert; p=exakte Signifi-
kanz; p*"=p-Werte nach Bonferroni-Holm-Korrektur; Skalierung: 1=,sehr leicht* bis 5=,sehr schwie-
rig/lkompliziert*
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Die Items der Verstindlichkeit zur Evaluierung (siche Tabelle 4) unterschieden sich
untereinander nicht signifikant in der Bedingung ,Arbeitgeber(in) als Evaluator(in)*
(Friedman-Test: »%2)=2,39. Bei der Bedingung ,Kollege bzw. Kollegin als
Evaluator(in)‘ (Friedman-Test: y3(2)=5,60; p=,06; n=6) unterschieden sich die Items
ebenfalls — aber knapp — nicht signifikant.

Tabelle 4:  Handhabbarkeit (Vergleich der Bedingungen aus Sicht der Beschaftigten)

Sicht der Beschaftigten Test
Arbeitgeber(in) als Kollege bzw. Kollegin Mann-Whitney-U
Evaluator(in) als Evaluator(in)
N MW SD N Mw SD z u p pror
Handhabbarkeit | 4g 523 426 | 7 204 67 | -03 6250 99 99
(gesamt)

Festlegen von
Arbeitsbereichen

Ermitteln psychi-

18 228 1,49 7 1,86 ,69 -0,25 59,00 ,79 ,99
scher Belastung

Beurteilen psychi-

18 2,22 1,40 7 1,71 95 | -0,75 51,50 51 ,99
scher Belastung

Festlegen von Mal3-

17 2,29 1,16 6 3,00 1,26 | -1,06 36,50 33 ,99
nahmen

Anmerkungen: MW=Mittelwert; SD=Standardabweichung; z=Z-Wert; U=U-Wert; p=exakte Signifi-
kanz; p*=p-Werte nach Bonferroni-Holm-Korrektur; Skalierung: 1 =,sehr leicht® bis 5=,sehr schwie-
rig/kompliziert*. Das ,,Festlegen von Arbeitsbereichen* oblag lediglich den Evaluator(inn)en und
wurde somit nicht von den Beschéftigten beurteilt.

Die Items zur Handhabbarkeit (siche Tabelle 4) unterschieden sich untereinan-
der nicht signifikant in der Bedingung ,,Arbeitgeber(in) als Evaluator(in)* (Fried-
man-Test: y%(2)=,08; p=,96; n=16). In der Bedingung ,,Kollege bzw. Kollegin als
Evaluator(in)* unterschieden sich die Items (Friedman-Test: y(2)=4,77; p=,09; n=6)
auf einem Signifikanzniveau von p=,05 ebenfalls nicht.

5.2 Zweite Forschungsfrage — Sicht der Evaluierer(innen)

Kommen Arbeitgeber(innen) als Evaluator(inn)en zu anderen Einschitzungen der
Gebrauchstauglichkeit, emotionalen Reaktion und wahrgenommenen Verstindlich-
und Handhabbarkeit bei der Durchfiihrung von EVALOG als Beschéftigte in der
Rolle als Evaluator(in)?
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5.2.1 Gebrauchstauglichkeit

Die Ergebnisse zur Gebrauchstauglichkeit (siehe Tabelle 5) zeigen, dass bei-
de Gruppen die Gebrauchstauglichkeit sehr positiv bewerteten. Selbige betrug —
fiir beide Gruppen zusammen — fiir die Gebrauchstauglichkeit gesamt MW=4,52
(SD=,47) und fiir die Unterkonstrukte Effektivitit MW=4,47 (SD=,60), Effizienz
MW=4,53 (SD=,49) und Zufriedenstellung MW=4,61 (SD=,44). Arbeitgeber(innen)
und Beschiftigte in der Rolle des Evaluators bzw. der Evaluatorin unterschieden
sich weder in ihrer Beurteilung der Gebrauchstauglichkeit gesamt noch hinsichtlich
der Beurteilung der zugehorigen drei Unterkonstrukte.

Tabelle 5:  Gebrauchstauglichkeit (Vergleich der Bedingungen von Evaluator(inn)en)

Sicht der Evaluator(inn)en Test
Arbeitgeber(innen) Beschéftigte als Mann-Whitney-U
als Evaluator(inn)en Evaluator(inn)en

N MW SD| N MW SD | Z U p P

Gebrauchstaug- | 15 460 50 | 7 438 50 | -86 3200 42 99
lichkeit (gesamt)

Effektivitat 12 4,58 ,64 7 4,29 51 | -1,34 27,00 19 ,76

Effizienz 12 4,58 ,51 7 4,43 A7 -79 33,00 49 ,99

Zufriedenstellung 12 4,67 43 7 4,50 48 -79 33,00 45 ,99

Anmerkungen: MW=Mittelwert; SD=Standardabweichung; z=Z-Wert; U=U-Wert; p=exakte Signifi-
kanz; p*"=p-Werte nach Bonferroni-Holm-Korrektur; Skalierung: 1=,stimme nicht zu‘ bis 5=,stim-
me sehr zu*

Die Unterkonstrukte der Gebrauchstauglichkeit untereinander unterschieden sich
weder bei den Arbeitgeber(inne)n (Friedman-Test: y%(2)=1.81; p=,41; n=12) noch
bei den Beschiéftigten als Evaluator(inn)en (Friedman-Test: y%2)=2,71; p=,26; n=7)
signifikant.

5.2.2 Emotionale Reaktion

Die emotionale Reaktion betrug fiir beide Gruppen zusammen MW=4,44 (SD=,58)
und stellte sich von beiden Gruppen (siehe Tabelle 6) auf einem &hnlich positiven
Niveau dar. Es zeigte sich kein signifikanter Unterscheid zwischen den Gruppen.
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Tabelle 6:  Emotionale Reaktion (Vergleich der Bedingungen von Evaluator(inn)en)

Sicht der Evaluator(inn)en Test
Arbeitgeber(innen) als Beschéaftigte als Mann-Whitney-U
Evaluator(inn)en Evaluator(inn)en
N mMw SD N Mw SD z U p
Emotionale " o481 42 7 419 74 | 116 2600 25
Reaktion

Anmerkungen: MW=Mittelwert; SD=Standardabweichung; z=Z-Wert; U=U-Wert; p=exakte Signifi-
kanz; Skalierung: 1=,negative emotionale Reaktion‘ bis 5=,positive emotionale Reaktion*

5.2.4 Verstiandlich- und Handhabbarkeit

Die Verstindlichkeit wurde von beiden Gruppen zusammen mit MW=2,00
(SD=,46) und die Handhabbarkeit mit MW=1,77 (SD=,57) als leicht bewertet. Die
Arbeitgeber(innen) als Evaluator(inn)en beurteilten das Verfahren hinsichtlich der
Verstindlichkeit (siche Tabelle 7) als auch beziiglich der Handhabbarkeit (Tabelle
8) auf einem gleich guten Niveau wie die Beschéftigten als Evaluator(inn)en.

Tabelle 7:  Verstandlichkeit (Vergleich der Bedingungen von Evaluator(inn)en)

Sicht der Evaluator(inn)en Test
Arbeﬂgeber(mnen) als Beschaftlg_te als Mann-Whitney-U
Evaluator(inn)en Evaluator(inn)en
N MW  SD N MW  SD z U p prer

Verstandiichkeit |15 490 39 | 7 214 54 |-101 2500 .38 69

(gesamt)
Gesprachs- 10 180 63 | 7 229 49 |-161 2100 23 69
fihrung
Arbeitspsycho-
logischer M 145 69 | 7 214 69 |-196 1850 09 36

Hintergrund

Arbeitsrechtlicher | 4o 540 84 | 7 200 82 |-105 2500 33 69
Hintergrund

Anmerkungen: MW=Mittelwert; SD=Standardabweichung; z=Z-Wert; U=U-Wert; p=exakte Signifi-
kanz; p*"=p-Werte nach Bonferroni-Holm-Korrektur; Skalierung: 1=,sehr leicht bis 5=,sehr schwie-
rig/lkompliziert*

Die Items der Verstindlichkeit (siehe Tabelle 8) unterschieden sich untereinander
weder in der Bedingung ,Arbeitgeber(innen) als Evaluator(inn)en® (Friedman-Test:
x%(2)=3,93; p=,14; n=10) noch in der Bedingung ,Beschiftigte als Evaluator(inn)en‘
(Friedman-Test: y(2)=1,20; p=,55; n=7).
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Tabelle 8:  Handhabbarkeit (Vergleich der Bedingungen von Evaluator(inn)en)

Sicht der Evaluator(inn)en Test

Arbeitgeber(innen) Beschéftigte als

als Evaluator(inn)en Evaluator(inn)en Mann-Whitney-U

N MW SD| N MW SD | z U p p

Handhabbarkeit

12 1,64 52 7 2,00 .61 |-145 2500 ,17 ,68
(gesamt)

Festlegen von

Arbeitsbereichen 1 1,27 AT 6 1,83 1,17 | -1,08 24,00 ,43 ,99

Ermitteln psychi- 12

1,92 79 7 2,00 ,58 | -0,28 39,00 ,85 ,99
scher Belastung

Beurteilen psychi- 12

1,83 ,83 7 2,00 ,58 | -0,55 36,00 ,59 ,99
scher Belastung

Festlegenvon | 44 455 404 | 7 229 95 |-161 2250 12 60
MaRnahmen

Anmerkungen: MW=Mittelwert; SD=Standardabweichung; z=Z-Wert; U=U-Wert; p=exakte Signifi-
kanz; p*"=p-Werte nach Bonferroni-Holm-Korrektur; Skalierung: 1=,sehr leicht bis 5=,sehr schwie-
rig’lkompliziert*

Die Items zur Handhabbarkeit (siche Tabelle 8) unterschieden sich untereinan-
der weder in der Bedingung ,Arbeitgeber(in) als Evaluator(in)‘ (Friedman-Test:
x3(2)=3,63; p=,31; n=10) noch in der Bedingung ,Evaluierer(in) = Kolleg(in)*
(Friedman-Test: y3(2)=3,40; p=,33; n=6).

6. Diskussion

Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass die Beschiftigten — unabhéngig da-
von, ob Arbeitgeber(innen) oder Kolleg(inn)en als Evaluator(inn)en fungieren — die
Gebrauchstauglichkeit von EVALOG als gut bewerten. Die Effektivitit und Effi-
zienz werden dabei tendenziell von Beschiftigten der Bedingung ,Arbeitgeber(in)
als Evaluator(in)* — besser als in der Bedingung ,Kollege bzw. Kollegin als
Evaluator(in)* bewertet. Dieser visuelle Effekt kann auf StichprobengréfBenunter-
schiede sowie auf Effekte der Interviewsituation (z.B. soziale Erwiinschtheit) zu-
riickzufithren sein. Zudem reagieren die Beschiftigten recht positiv auf den Eva-
luierungsdialog und sie stufen die Verstdndlich- und Handhabbarkeit als gut ein.
Hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang, dass Beschiftigte, deren psychische
Belastungen von einer Kollegin bzw. einem Kollegen evaluiert werden, emotional
positiver (entspannter, zufriedener und energievoller) auf den Evaluierungsdialog
reagieren als die Beschiftigten, die den Evaluierungsdialog mit ihrem bzw. ihrer
Arbeitgeber(in) durchfiihren. Aus Beschiftigtensicht handelt es sich damit bei dem
Evaluierungsdialog mittels EVALOG um ein gebrauchstaugliches und einfach anzu-
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wendendes Verfahren, welches gerne von den Arbeitgeber(inne)n zum Einsatz ge-
bracht werden kann, bei dem sich die Beschiftigten jedoch noch etwas mehr wohl
fiihlen, wenn selbiges in die Hénde ihrer Kolleg(inn)en gelegt wird.

Allerdings muss angemerkt werden, dass aufgrund der Durchfiithrungsbedin-
gungen von EVALOG und dem Studiendesign (z.B. keine Doppel-Verblindung) —
wenngleich im Leitfaden der Hinweis zur Grundhaltung der Gesprachsfiihrung (z.B.
Repressionsfreiheit) vermittelt wird — Probandeneffekte sowie sozial erwiinsch-
tes Antwortverhalten auch durch Beeinflussung der Evaluator(inn)en nicht kom-
plett ausgeschlossen werden konnen. Das Review von Wegge, Shemla und Haslam
(2014) zeigt auf, dass Fiihrungskréfte einen groBen Einfluss auf das Gruppenklima
und die gemeinsame soziale Identitét haben, was sich beispielsweise in der kollek-
tiven Bewertung und im Umgang mit psychischer Belastung oder im Vertrauens-
verhiltnis zeigen kann. Bisher wurden die internen Evaluator(inn)en ausschlieBlich
durch die Hinweise im Leitfaden auf ihre moderativen Fahigkeiten als Qualitdts-
merkmal hin unterstiitzt. Ein Vorbereitungstraining fiir Evaluator(inn)en — in dem
der Umgang mit Tabus, der Aufbau von Vertrauen oder Moderations- und Kommu-
nikationstechniken reflektiert werden — wéire wiinschenswert, ist aber in der Praxis
von den Kleinstbetrieben alleine nur schwer realisierbar.

Des Weiteren wurde nicht tiberpriift, ob Expert(inn)en zu anderen Ergebnissen
als interne Evaluator(inn)en kédmen; diesbeziiglich bedarf es weiterer Studien. Un-
ter der Annahme, dass Unterschiede bestehen, konnte in Zukunft untersucht wer-
den, ob ein Vorbereitungstraining fiir interne Evaluator(inn)en zu einer Verbesserung
hinsichtlich der Angleichung an die Ergebnisse von Expert(inn)en (,Goldstandard*)
fiihren wiirde.

Die Datengrundlage beziiglich der Anzahl an Osterreichischen Kleinstbetrieben
mit einer durchschnittlichen Dienstnehmeranzahl von 1 bis 9 (N=9 von ca. 280.000;
Stand: 2020) und der dortigen Anzahl von Beschéftigten (N=46 von ca. 724.000;
Stand: 2020) sowie der Anzahl der Fachverbidnde bzw. Innungsgruppen (N=13 von
93; Stand: 2020) fdllt zu gering aus, um die Ergebnisse generalisieren zu konnen.
Weitere Einschrinkungen der Datenreprésentativitit betreffen Effekte der Selbst-
selektion. Es kann nicht ausgeschlossen werden, ob die freiwillige Teilnahme der
Kleinstbetriebe auf entsprechenden betrieblichen Bediirfnissen beruhte. Diesbeziig-
lich wiren weitere (Doppelblind-)Studien an gréferen Stichproben wiinschenswert.

Beziiglich der Operationalisierung zu den Subskalen der Gebrauchstauglichkeit
muss angemerkt werden, dass eine hohe Korrelation zwischen der Subskala der Ef-
fektivitit und der Effizienz von r=,74 bei dieser Stichprobe besteht. Des Weiteren
weisen die Skalen Zufriedenstellung und Handhabbarkeit eine recht geringe inter-
ne Konsistenz auf.

Neben den Beschiftigten beurteilen auch beide Evaluator(inn)engruppen die
Gebrauchstauglichkeit von EVALOG als duflerst positiv und die Verstdndlich- und
Handhabbarkeit als gut. Ebenso stellt sich die emotionale Reaktion auf den Evalu-
ierungsdialog fiir beide Gruppen auf einem dhnlich positiven Niveau dar. Auch aus
Sicht von Evaluator(inn)en handelt es sich bei EVALOG um ein gebrauchstaugli-
ches und einfach anzuwendendes Verfahren, bei dessen Einsatz sie sich wohlfiihlen.
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Eine weitere Forschungsfrage, die einem moglichen Effekt nachgeht, ob es hinsicht-
lich der Beurteilung der psychischen Belastung einen Unterschied macht, ob diese
von Arbeitgeber(inne)n oder von Kolleg(inn)en als Evaluator(inn)en durchgefiihrt
wird, ist denkbar, aber mit dem in dieser Studie durchgefiihrten Forschungsdesign
nicht umsetzbar. Hierfiir wiren dann die Evaluierenden sowie die beurteilten Ar-
beitsplétze und -situationen vor Ort als Varianzquelle zu beachten.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass im GroBen und Ganzen kein Ver-
suchsleiterartefakt fiir den Evaluierungsdialog befiirchtet werden muss. Allerdings
sollte durch weitere Studien untersucht werden, wie sich die Durchfiihrungsobjek-
tivitdit von EVALOG gemifl EN ISO 10075-3 (2004) noch weiter optimieren lésst.
Wiinschenswert wire in diesem Zusammenhang ein gezieltes Vorbereitungspro-
gramm (und dessen Evaluierung), welches iiber die WKO in Kooperation mit der
AUVA den Kleinstbetrieben der jeweiligen Innungsgruppen angeboten wird, so dass
gleichzeitig die Reflexion branchenspezifischer psychischer Belastungen Bestandteil
der Qualifizierung sind.

In der Praxis sprechen die Ergebnisse zudem dafiir, dass Arbeitgeber(innen) be-
ruhigt von ihrem Delegationsrecht Gebrauch machen und den Evaluierungsdialog
psychischer Belastung an einen ,,Beschéftigten des Vertrauens® {ibertragen kdnnen.
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