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1 Einleitung

Mitarbeiterbefragungen gehéren heute zum Standardrepertoire moderner
Unternehmenskommunikation. Schon lange sind sie keine profanen Meinungs-
umfragen mehr, die man als ,Upwards communications” (Kraut & Freeman
1992), als ,Ohren an der Basis“ (Gottschall 1988) oder ,,Geschéftsberichte von
unten® (Freimuth & Kiefer 1995) verstehen sollte. Eine mehr als hundertjahrige
wissenschaftliche Entwicklungszeit hat dazu gefiihrt, dass gut geplante Mitar-
beiterbefragungen heute prazise sozialwissenschaftliche Messinstrumente
darstellen, die hohen Qualitdtsanforderungen gerecht werden (Bien 1995: 14).
Im Sinne eines p&dagogischen Ansatzes werden sie zu einem wichtigen
Gestaltungselement lernender Organisationen, welches gleicher-malien als
Lernquelle und Erfolgskontrolle dient (Trefz 2004: 13; Freimuth & Kiefer 1995:
4f.).

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, die Planung, Konstruktion und Umsetzung
einer Mitarbeiterbefragung am Beispiel des Malteser Hilfsdienstes vorzustellen
und deren Qualitdt anhand zentraler Guitekriterien zu Uberprifen. Das Besonde-
re dabei ist, dass es sich beim Malteser Hilfsdienst um ein nicht-
gewinnorientiertes gemeinnitziges Unternehmen, eine so genannte
Non-Profit-Organisation handelt. Obwohl das Interesse an Mitarbeiter-
befragungen in Deutschland sowohl in der Praxis als auch in der wissenschaft-
lichen Diskussion deutlich zugenommen hat (Borg 2000: 15), bleibt der Non-
Profit-Sektor in diesem Kontext weitgehend unbehandelt. Dies verwundert
umso mehr wenn man bedenkt, dass die Existenzgrundlage solcher Organisati-
onen typischerweise ehrenamtlich tatige Mitarbeiter’ bilden, was zu erheblichen
Herausforderungen fir das Management im Vergleich zu kommerziellen
Unternehmen fihrt. Selbst gering-qualifiziertes Personal wird zur knappen
Ressource; der Erfolg der gesamten Organisation hangt maf3geblich von der
Kooperation mit den Mitarbeitern ab. Die Organisationsstruktur muss in der
Lage sein, die besonderen Bedirfnisse der ehrenamtlich Tatigen zu befriedi-
gen, um Personal zu gewinnen und dauerhaft zu binden. Aus diesen Grinden

kommt der Mitarbeiterbefragung in Non-Profit-Organisationen ein immenses

' Es sind stets beide Geschlechter gemeint.



Potential zu, wenn es darum geht Kommunikationsprozesse in Gang zu brin-

gen, die eine kontinuierliche Strukturverbesserung protegieren.

Die vorgestellte Mitarbeiterbefragung kann als Evaluationsinstrument ehrenamt-
licher Strukturen verstanden werden. Ohne eine begriffliche Klarung vorwegzu-
nehmen, sollen dadurch bereits wichtige Funktionen der Befragung verdeutlicht
werden. Zum einen geht es um die Offenlegung und Analyse der ehrenamtli-
chen Struktur gemeinnitziger Organisationen mit Hilfe von Mitarbeiterbefragun-
gen, zum anderen soll auf den evaluativen Charakter dieses Prozesses auf-
merksam gemacht werden. Wie zu zeigen ist, kann sich ein Evaluations-
instrument nicht auf die reine Erhebung von Daten beschranken, sondern will
Veradnderungsprozesse bewerten und seinerseits initiieren. Dies erfordert ein
hohes Mal} an Systematik bei gleichzeitig zielgruppenorientierter und praxisbe-

zogener Umsetzung.

Im Verlauf dieser Arbeit werden zunachst Begriffsbestimmungen vorgenommen
und die theoretischen Grundlagen von Mitarbeiterbefragungen vorgestellt, um
daraus wichtige Gutekriterien fir den Mitarbeiterbefragungsprozess abzuleiten.
Daran anschlieRend wird die Organisationsstruktur des Malteser Hilfsdienstes
als Gegenstand der Befragung beschrieben und das Phanomen ehrenamtlicher
Tatigkeiten diskutiert. Der empirische Teil dieser Arbeit stellt die Entwicklung
einer standardisierten Befragung der Helferschaft beim Malteser Hilfsdienstes
dar, deren Qualitat schliel3lich anhand der theoretisch hergeleiteten Gitekrite-
rien abgeschéatzt werden soll. Dazu wurden Vollbefragungen in insgesamt drei
Ortsgliederungen des Malteser Hilfsdienstes durchgefiuhrt. Im Fokus steht die
Uberpriifung des Fragebogens als Messinstrument der Helferbefragung. Die
verwendeten statistischen Methoden sind Bestandteil der Klassischen Testtheo-

rie?, deren Kenntnis als Grundlage dieser Arbeit vorausgesetzt werden soll.

2 Mit der Theorie und Entwicklung von Fragebdgen als psychometrische Tests setzt sich die Wissenschaft
seit Uber 100 Jahren intensiv auseinander. Weitgehend dominant sind bis heute die so genannte
Klassische Testtheorie (Rost 1996; Bihner 2004; Bortz 2006; Rasch, Friese, Hofmann & Naumann 2006)
und der Reflektive Ansatz zur Messung von Konstrukten, der die Grundlage fir diese Arbeit bildet (Eberl
2006; Eberl 2004; Jarvice, Mackenzie & Podsakoff 2003). Yousfi (2003) zeigt, dass trotz zunehmender
Kritik und Verfligbarkeit neuerer Ansatze, sorgféaltig konstruierte Tests auf dieser Grundlage gute bis sehr
gute, vor allem aber praktikable Ergebnisse liefern.
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2 Theoretische Grundlagen der Mitarbeiterbefragung

Im Folgenden soll der &ufRere Rahmen von Mitarbeiterbefragungen durch
geeignete Begriffsbestimmungen und theoretische Grundlagen abgesteckt
werden. Dazu werden die historische Entwicklung sowie Ziele und Formen der
Mitarbeiterbefragung dargestellt. Auf dieser Basis soll die Mitarbeiterbefragung

schlieB3lich als Evaluationsinstrument verortet werden.

2.1 Begriffsbestimmungen

Bereits das Wort Mitarbeiterbefragung selbst beschreibt die wesentlichen
Merkmale dieses Begriffs. Grundsatzlich handelt es sich um eine Befragung
von Mitarbeitern in Unternehmen oder Organisationen. Die Internet-
Suchmaschine ,Google” liefert zum Schlagwort Mitarbeiterbefragung etwa
110.000 Treffer (vgl. Google 2008), was auf einen inflationaren Gebrauch des
Begriffs hindeutet. In der Forschung werden Mitarbeiterbefragungen auch als
Betriebsumfragen, soziologische Betriebsuntersuchungen, innerbetriebliche
Meinungsumfragen, Belegschaftsbefragungen, innerbetriebliche Einstellungs-
forschung, Betriebsklimaanalysen, Mitarbeiterzufriedenheitsanalysen oder
Mitarbeiter-Meinungsumfragen (Domsch & Siemers 1995: 39; Jéns 1997: 15)
beschrieben. Eine systematische Unterscheidung oder semantische Abgren-

zung bleibt weitgehend aus.

Befragungen sollen im Allgemeinen Informationen Uber die Befragten sammeln
oder deren Einschatzung zu konkreten Sachverhalten erfassen
(Borg & Bergermaier 1995: 31). Form und Ablauf kénnen dabei jedoch héchst
unterschiedlich sein. Jéns (1997: 15) unterscheidet Mitarbeiterbefragungen auf
Grund der systematischen Vorgehensweise zunachst von informellen Mitarbei-
tergesprachen. Weiterhin lassen sich Mitarbeiterbefragungen von anderen
Befragungen durch ihre spezielle Zielgruppe und die spezifischen Sachverhalte,
nach denen gefragt wird, abgrenzen. Die Mitarbeiter einer Organisation sind
durch Zusammenarbeit, gemeinsame Ziele, Aufgaben und Erfahrungen gepragt
und werden zu ihrer Arbeit und der bestehenden Organisationsstruktur befragt.
Durch die genaue Definition der Zielgruppe wird es mdglich, im Vorfeld der

Befragung Annahmen und Ruckschlisse Uber diese zu formulieren. Mitarbei-
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terbefragungen kbénnen gleichsam als Experten-befragungen bezeichnet
werden, die die Mitarbeiter der Organisation als Experten ihrer eigenen Arbeits-

situation verstehen (Neugebauer 2003: 4).

Die ausfiihrliche Auseinandersetzung von Domsch & Schneble (1991: 1ff) mit
dem Instrument der Mitarbeiterbefragung, lasst sich schliellich zu einer geeig-
neten Definition zusammenfassen: lhnen zufolge kann eine Mitarbeiterbefra-
gung als ein Instrument der zeitgemaflen Unternehmensfuhrung verstanden
werden, durch das im Auftrag der Geschaftsleitung und in Zusammenarbeit mit
der Mitarbeitervertretung, anonym, auf freiwilliger Basis und direkt bei allen
Mitarbeitern, beziehungsweise einer reprasentativen Stichprobe, unter Beach-
tung methodischer, organisatorischer und rechtlicher Rahmenbedingungen,
Informationen Uber Einstellungen, Erwartungen und Bedirfnisse der Mitarbei-
tern in unterschiedlichen Bereichen der betrieblichen Arbeitswelt oder der
Umwelt erfragt werden, um daraus Hinweise auf die betrieblichen Stérken und
Schwéchen als Grundlage konkreter gestalterischer Manahmen zur Einleitung

eines Anderungsprozesses ableiten zu kénnen.?

Dartiber hinaus wird der Begriff Mitarbeiterbefragung nicht auf das eigentliche
Erhebungsinstrument — in der Regel den Fragebogen — reduziert, sondern als
Gesamtprozess verstanden, in welchem die eigentliche Befragung einen

einzelnen Baustein darstellt.

% Vergleiche auch Domsch & Siemers 1995: 40. Diese Definition orientiert sich an dem von Bungard und
Jons (1997) entwickelten Mitarbeiterbefragungsmodell und enthélt die entscheidenden Charakteristika
einer Mitarbeiterbefragung, welche in aktuellen Publikationen angefuhrt werden. Vergleiche (Domsch &
Ladwig 2006: 3ff.) sowie (Liebig 2006: 9ff.) fir eine aktuelle und differenzierte Betrachtung.
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Abbildung 2.1: Der Prozesscharakter der Mitarbeiterbefragung.

Positionierung Befragung Intervention

Quelle: eigene Darstellung.

Liebig (2006) konnte zeigen, dass die Rahmenbedingungen und der Gesamt-
prozess einer Mitarbeiterbefragung essentiell fur dessen Erfolg in Form eines
Entwicklungs- und Verbesserungsmanagements der Organisation sind. Dies
verdeutlicht die hohe Komplexitat und die Anforderungen, die der Mitarbeiterbe-
fragungsprozess an die Verantwortlichen stellt. Jeder einzelne Schritt, jede
Phase muss sorgfaltig durchdacht und erarbeitet werden und erfordert eine
entsprechende Methodenkompetenz. Ad hoc Projekte sind wenig effektiv, unter

Umstanden sogar schédlich.

2.2 Historische Entwicklung der Mitarbeiterbefragung

Die Geschichte der Mitarbeiterbefragung beginnt vermutlich in Frankreich zu
Beginn des 19. Jahrhunderts mit der Befragung von Fabrikarbeitern zu ihrer
sozialen Lebenssituation (Bundgard 2005: 163). Die wohl bekanntesten Mitar-
beiterbefragungen des letzten Jahrhunderts stellen die von 1927 bis 1932 in
den USA durchgefilhrten Hawthorne-Studien dar. Dabei wurden gut 20.000
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu ihren — vom damaligen Taylorismus
gepragten — Arbeitsbedingungen befragt, um durch geeignete Verdnderungen
leistungssteigernde Effekte zu erzielen (Bien 1995: 15f.). Obwohl das Ziel der
Untersuchungen damals auf der reinen Optimierung der Arbeitsumgebung lag,
belegen die Ergebnisse der Studien die enorme Bedeutung von Mitarbeiterori-

entierung, Kommunikation und sozialen Werten fir den Unternehmenserfolg.
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Diese Ergebnisse flihrten zur Human-Relations-Bewegung und gelten als die
Geburtsstunde der Organisationsforschung (a.a.O.; zum Hawthorne-Effekt und

Taylorismus vgl. Schuler 2003).

In Deutschland wurden Mitarbeiterbefragungen nach dem zweiten Weltkrieg
vermehrt im Zusammenhang mit der Erforschung der Arbeitszufriedenheit
eingesetzt. In den 1970er Jahren kam es zu Entwicklungen standardisierter
Messinstrumente, beispielsweise der Skala zur Messung der Arbeitszufrieden-
heit (SAZ) von Fischer & Liuck (1972) und dem Arbeitsbeschreibungsbogen
(ABB) von Neuberger & Allerbeck (1978). Auf Grund der hohen Komplexitét
konnte das Konstrukt Arbeitszufriedenheit allerdings bis heute nicht befriedi-
gend operationalisiert werden, weshalb das Interesse an diesem Begriff suk-
zessive zurickging (Trefz 2004: 12; fur eine aktuelle Diskussion Uber Arbeitszu-
friedenheit vgl. Fischer 2006a).

Stattdessen rickten in den 1980er und 1990er Jahren Begriffe wie Organisati-
onskultur und Betriebsklima ins Zentrum der Organisationsforschung (Schein
2003). Unternehmen formulierten gemeinsame Grundsatze und Leitbilder, mit
dem Ziel einer nachhaltigen Identitatsbildung (,Corporate-ldentity®). Mitarbeiter-
befragungen sollten Werte und Einstellungen der Belegschaft erfassen, um

dadurch Starken und Schwéachen der Organisation zu identifizieren.

In den letzten Jahren wurden Mitarbeiterbefragungen auf Grund des steigenden
wirtschaftlichen Effizienzdrucks schlieBBlich zu Instrumenten der Qualitats- und
Organisationsentwicklung (Bundgard 1997). Sie sind feste, zum Teil bindende
Bestandteile géngiger Qualitdtsmanagementkonzepte wie dem Total Quality
Management oder Zertifizierungen anhand der Normenreihen DIN EN ISO
9000-9004 (Stockmann 2006: 25). Fur die Auszeichnung mit dem europaischen
Qualitatspreis (EQA) der European Foundation for Quality Management
(EFQM) ist eine regelmalig durchgefiihrte Mitarbeiterbefragung zwingende
Voraussetzung (Borg 2000: 38). Gestltzt wird das Konzept der Mitarbeiterbe-
fragung als Bestandteil der Organisationsentwicklung dabei von der Survey-
Feedback-Methode. Darunter versteht man ,die systematische Sammlung von
Daten Uber ein System, die zwingend erforderliche Rickkopplung dieser Daten

an die Betroffenen der Organisationseinheit sowie deren anschlielende Dis-
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kussion und Analyse als Basis zur Entwicklung von Problemlésungen®
(Ganserer & GrolRe-Peclum 1995: 98).

Abbildung 2.2: Modell des Survey-Feedbacks als Grundprinzip von Mitarbeiterbefragungen.

Problemerkennung
und -bewusstsein

Kontrolle Datensammlung

erneute

Soll-ist-Vergleich > und -analyse

< -

Analyse und
Realisierung der MaRnahmenplanung Datenfeedback an
Malnahmen durch die die Betroffenen
Betroffenen

Quelle: Ganserer & Grofde-Peclum 1995: 98; eigene Anpassung.

Dieses Modell unterstreicht die Notwendigkeit umfassender Folgeprozesse

sowie einer regelméRigen und systematischen Umsetzung.

2.3 Funktionen und Ziele der Mitarbeiterbefragung

Die Funktionen von Mitarbeiterbefragungen lassen sich im Wesentlichen zwei
groben Ziel-Richtungen zuordnen. Zum einen dem eher klassischen Ziel der
Informationsgewinnung in Form punktueller Untersuchungen, zum anderen den
weitaus moderneren Zielen des Einbindungs- und Interventionsmanagements,

die langerfristig angelegt sind.

Geht es um die reine Informationsgewinnung kann eine Mitarbeiterbefragung
als Erhebungs-, Analyse- oder Diagnoseinstrument verstanden werden
(Jons 1997: 18ff.). Ziel der Befragung ist es dann, Daten Uber die Zufriedenheit

der Mitarbeiter mit ihrer Arbeit, dem Betriebsklima oder dem FUhrungsstil der
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Vorgesetzten zu gewinnen. Letztendlich sind dies immer Informationen Uber
Einstellungen und Meinungen. Durch Kenntnis dieser Daten erhofft man sich
geeignete Mallnahmen ableiten zu kénnen, die die Zufriedenheit der Mitarbeiter

erhéhen, im Vertrauen dadurch produktivitatssteigernde Effekte zu generieren. *

In der aktuellen Forschung werden dartber hinaus immer haufiger Interven-
tionsfunktionen, bis hin zu Auftau- und Einbindungsfunktionen von Mitarbeiter-
befragungen diskutiert. Dabei stellt die Mitarbeiterbefragung selbst ein Kommu-
nikationsinstrument in Form eines Partizipations- oder
Einbindungsmanagements der Mitarbeiter dar (Borg 2000: 22f.). Neue Pro-
gramme oder Uberlegungen des Managements werden anhand der Befragung
angesprochen und eingefuhrt, wobei gleichzeitig das Interesse und die Meinun-
gen der Mitarbeiter Uber diese Programme zurlckgespielt werden kénnen, ohne
generell fur das Unternehmen relevant sein zu missen. Der Befragung kommt
dann ,eine Akzeptanzsicherungs- und Eisbrecherfunktion fir den Einstieg in die
Verbesserungsprozesse zu“ (Jons 1997: 21; ohne Hevorhebungen im Original).
Diese Form von Mitarbeiterbefragungen nennt Borg (2000: 23) ,Auftau- und

Einbindungsmanagement Programme® (AEMP).

Eine Sonderrolle spielt die Evaluationsfunktion der Mitarbeiterbefragung, die in
der Regel als Uberpriifung von Annahmen der Filhrung oder des Managements
gegenlber der Belegschaft verstanden wird (J6ns 1997: 18). Einerseits dient
sie dem Ziel der Informationsgewinnung, anderseits ist im Rahmen des AEMP
eine Evaluation® zur Uberpriifung von Wirkungen umgesetzter Manahmen und
laufender Interventionsprogramme vorgesehen. Borg (2000) gibt jedoch nicht
an, ob diese Evaluation durch die Mitarbeiterbefragung selbst durchgefihrt
werden soll oder eine eigene Mallnahme darstellt. Wird durch eine zyklisch
durchgefuhrte Mitarbeiterbefragung gleichzeitig die Wirksamkeit der abgeleite-

ten Interventionsprozesse vorangegangener Mitarbeiterbefragungen Uberprift

* Der vielfach intuitiv konstatierte Kausalzusammenhang zwischen zufriedenen Mitarbeitern einerseits und
Steigerungen der Produktivitdt andererseits, ist wissenschaftlich gesehen nicht haltbar. Das Feld der
Arbeitszufriedenheit ist zu komplex als dass es auf einige wenige pauschale Zusammenhénge reduziert
werden kann. Dennoch kénnen zufriedenheitssteigernde MaRRnahmen den Unternehmenserfolg unter
bestimmten Umstanden beglinstigen. Fur eine differenzierte Auseinandersetzung mit diesem Thema vgl.
Schmidt 2006; sowie Abele, Cohrs & Dette 2006.

® Fur eine nahere Definition vgl. Kapitel 2.5 dieser Arbeit.
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und bewertet, ist eine Evaluationsunktion in diesem Sinne dem Ziel des Einbin-

dungs- und Interventionsmanagements zuzuordnen.

2.4 Formen der Mitarbeiterbefragung

Borg (2000: 20ff.) unterscheidet anhand der genannten Ziele der Mitarbeiterbe-

fragung insgesamt finf Haupttypen:

2.4.1 Meinungsumfragen

Ist das Ziel der Mitarbeiterbefragung ein Bild tber die Meinung und Einstellung
der Mitarbeiter zu Aspekten ihrer Tétigkeit oder der Gesamtorganisation zu
gewinnen, handelt es sich um eine Meinungsumfrage. Diese kdnnen, je nach
Differenzierung, die komplette Belegschaft oder nur eine ausgewéhlte Stichpro-
be von Mitarbeitern betreffen. Sie kénnen allgemeine und umfassende Aspekte
der Organisationsstruktur thematisieren oder konkrete Meinungen zu aktuellen
Problembereichen abfragen. In der Regel handelt es sich um einmalige Aktio-
nen zur Unterstitzung aktueller Managemententscheidungen, beispielsweise
die Qualitatsbeurteilung des Essens der Kantine, einer gelaufenen Fortbil-

dungsveranstaltungen oder anderer organisationsinterner Aktionen.

2.4.2 Benchmarkingumfragen

Ist die Mitarbeiterbefragung dagegen langerfristig ausgelegt und wird sie
regelmafig zur Erfassung konkreter Daten Uber Abteilungen und Organisati-
onseinheiten durchgefuhrt, die dann untereinander verglichen und anhand einer
Referenzgruppe normiert werden, spricht man von Benchmarkingumfragen. 6
Solche Mitarbeiterbefragungen werden typischer-weise zu einem festen Termin
in allen relevanten Organisationseinheiten wiederholt, um jeweils aktuelle

Vergleichskennzahlen zu gewinnen.

® Der Begriff Benchmarking wird insbesondere in den Wirtschaftswissenschaften als Prozess des
Vergleichens von Herstellungsprozessen, Managementpraktiken, Produkten oder Dienstleistungen
verwendet. Spendolini (1992) definiert Benchmarking als ,a continuous, systematic process for evaluating
the products, services, and work processes of organisations that are recognized as representing best
practices for the purpose of organizational improvements“. Dabei werden Kennzahlen definiert, denen
empirische oder theoretisch hergeleitete Referenzwerte zugewiesen werden. Anhand dieser Referenzwer-
te werden einzelne Organisationen oder deren Abteilungen bewertet. Vergleiche hierzu Zdrowomyslaw &
Kasch 2002; Topfer 1997; sowie Fies & Schmitt 1997.
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2.4.3 Auftau- und Einbindungsmanagementprogramme

Mitarbeiterbefragungen als Klimabefragungen mit Rliickspiegelung unter-
scheiden sich von den ersten beiden Formen dadurch, dass sie den Schwer-
punkt auf die differenzierte und systematische Rickspiegelung der Ergebnisse
an die Betroffen legen. Hier wird die Interventionsfunktion der Mitarbeiterbefra-
gung in den Vordergrund gestellt. Typischerweise werden Arbeitsgruppen
gebildet, die sich mit den Befragungsergebnissen auseinandersetzten und
entsprechenden Handlungsbedarf ableiten sollen. Dadurch erhofft man sich
eine Steigerung von Diskussions- und Kommunikationsprozessen zwischen
Mitarbeitern, die sich positiv auf das Betriebsklima auswirken. Mitarbeiter sollen
aktiv an Verbesserungsprozessen der Organisation beteiligt werden und helfen,

Probleme vor Ort zu erkennen und abzubauen.

2.4.4 Auftau- und Einbindungsmanagementprogramme

Deutlicher dartber hinaus geht das Konzept der Mitarbeiterbefragung als
Auftau- und Einbindungsmanagementprogramm. Hier liegt der Fokus nicht
mehr allein auf der eigentlichen Befragung und der Gewinnung von Informatio-
nen zur Organisationsentwicklung. Der Befragungsprozess ist vielmehr ein
Schritt in einem umfangreichen Interventionsprozess, der im Dialog mit den
Mitarbeitern der Organisation gefuhrt werden soll. Dazu sind umfangreiche
Uberlegungen zur Planung und Positionierung der Mitarbeiterbefragung in der
Organisation erforderlich, denn die Durchfiihrung der Befragung selbst soll,
durch geeignete Wahl der Befragungsthemen, dem Informationstransport
dienen. Dahinter steht die Idee, dass die Mitarbeiter durch entsprechend
gestellte Fragen bereits mit Themen konfrontiert werden, mit denen sie sich im
folgenden Prozess stéarker auseinandersetzen sollen. Darauf aufbauend kann
die Organisationsfuhrung — unabhangig von den Befragungsergebnissen —
verschiedene Handlungsfelder und Folgeprozesse festlegen. Eine umfassende
Ruckspiegelung der Ergebnisse soll schlieRlich im Diskurs mit den Mitarbeitern
zu entsprechenden Handlungsmdglichkeiten und konkreten Aktionsplanen
fuhren, die im letzten Schritt umgesetzt werden. Daraus folgt, dass die Mitarbei-
terbefragung nicht mit der Erfassung und Darstellung der Informationen gegen-
Uber der Geschaftsleitung, sozusagen von unten nach oben, enden kann.

Vielmehr muss sie die Ergebnisse an die gesamte Belegschaft zurlickspiegeln,
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um Reaktionen und Kommunikation in Gang zu setzen, die Veranderungspro-

zesse einleiten kénnen (Borg 2000: 21ff.).

2.4.5 Systemische Mitarbeiterbefragung

Die letztgenannte Form der Mitarbeiterbefragung wird in ihrer umfassendsten
Ausgestaltung eine systemische Mitarbeiterbefragung, wenn sie regelmafig
durchgefiihrt und systematisch mit verschiedenen weiteren Organisationsent-
wicklungsmalRnahmen verbunden wird, um die gewonnen Daten in Form von
Kennzahlen fest in bestehende Fiihrungs- und Managementsysteme einzubet-
ten. Mit Hilfe der Evaluationsfunktion soll auf diese Weise der Nutzen des
Mitarbeiterbefragungsprozesses selbst beurteilbar werden, indem der Erfolg der
abgeleiteten MalRnahmen durch die nachste Mitarbeiterbefragung Gberprift wird

(Bungard, Puhl & Trost 1999; vgl. zur Evaluationsfunktion auch Kapitel 2.3).

2.5 Die Mitarbeiterbefragung als Evaluationsinstrument

Im Rahmen der Darstellung der Funktionen und Ziele der Mitarbeiterbefragung
wurde bereits die Evaluationsfunktion von Mitarbeiterbefragungen angespro-
chen. Innerhalb dieser Arbeit soll darauf aufbauend ein deutlich erweiterter
Evaluationsbegriff verwendet werden, der eng mit dem Ziel des Einbindungs-
und Interventionsmanagements einhergeht und im Sinne eines Qualitdtsmana-
gements, ein Instrument der Qualitdtssicherung darstellt. Dazu ist der Begriff

Evaluation zunachst genauer zu definieren.

2.5.1 Zum Begriff Evaluation

Als Anwendungsvariante wissenschaftlicher Forschungsmethodik befasst sich
die Evaluationsforschung vorrangig mit der Bewertung von Interventionen, zum
Ziel der Qualitatsentwicklung. Bortz & Déring (2006: 97) fihren den Evalua-
tionsbegriff in Bezug auf die Bewertung von Interventionsprogrammen weiter

aus und differenzieren funf zentrale Funktionen von Evaluationen:

Erkenntnisfunktion: Evaluationen sollen Erkenntnisse Uber den untersuchten

Interventionsprozess liefern.

Optimierungsfunktion: Es sollen MaRnahmen abgeleitet werden kénnen, um

den Interventionsprozess sinnvoll zu verbessern.
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Kontrollfunktion: Evaluationen sollen Uberprifen, ob der Interventionsprozess
das angestrebte Ziel erreicht (Effektivitat) und in wie weit dies mdglichst wirt-

schaftlich geschieht (Effizienz).

Entscheidungsfunktion: Ergebnisse der Evaluationsforschung sollen Entschei-

dungen Uber den weiteren Verlauf eines Interventionsprozesses ermdglichen.

Legitimationsfunktion: Der Interventionsprozess soll durch die Existenz der

Evaluation oder deren Ergebnisse nach aufen hin legitimiert werden.

Diese Funktionen von Evaluation schlagen sich in der Definition von Béttcher,
Holtappels und Brohm (2006: 8) nieder, die Evaluation als ,Methode systemati-
scher Datensammlung, die Analyse und eine an Kriterien orientierte Bewertung
der Befunde mit dem primaren Ziel, Impulse fur die Verbesserung von Mal3-
nahmen oder Systemen zu liefern“ verstehen. Evaluationsinstrumente haben
demnach die Aufgabe ,die Zielerreichung und Qualitat von Strukturen, Prozes-
sen oder Interventionen zu Uberprifen und dazu beizutragen, deren Wirksam-
keit zu steigern, wobei zugleich die Sparsamkeit des Mitteleinsatzes zu berlick-

sichtigen ist“ (a.a.0.).

Durch die Evaluationsstandards der Deutschen Gesellschaft fiir Evaluation
(DGEVAL) wird ein solches Aufgabenverstédndnis von Evaluationsinstrumenten
schlie3lich fixiert. Demnach soll jeder Evaluationsprozess grundséatzlichen
Anspriichen an Ndutzlichkeit, Durchfuhrbarkeit, Korrektheit und Genauigkeit
gerecht werden. Das bedeutet, dass Evaluationen an den Informationsbedirf-
nissen der Nutzer ausgerichtet sein missen sowie realistisch, gut durchdacht,
diplomatisch und kostenbewusst durchgefiihrt werden sollen. Jede Evaluation
muss rechtlich und ethisch korrekt und fiir das Wohlergehen derer, in die
Evaluation einbezogenen und von deren Ergebnissen betroffenen Personen,
aufmerksam sein. Schliel3lich sollten Evaluationen eine hinreichende Guite und
Verwendbarkeit der gewonnenen Daten garantieren und fachlich angemessene
Informationen hervorbringen (DGEVAL 2008).

2.5.2 Konsequenzen fiir die Mitarbeiterbefragung

Entsprechend dieser Anforderungen, kann die Mitarbeiterbefragung als Evalua-

tionsinstrument keine einfache Meinungsumfrage sein. Sie muss spezielle,
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