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1. Vorlberlegungen

EAP’s (Employee Assistance Programme) werden immer mehr erfolgreicher Baustein eines
erfolgreichen Gesundheitsmanagements in Unternehmen. Als Employee Assistance Program
(EAP) bezeichnet man im Personalwesen Programme zur Mitarbeiterberatung durch ein
externes Unternehmen.

Die Kostenwirksamkeit von EAP’s ist in Studien gut belegt. Dahingegen wurde der

individuelle Nutzen eines EAP’s empirisch noch nicht untersucht.

Wie konnen die Kritiker der Employee Assistance Programme zwischen effektiven und

uneffektiven Programmen unterscheiden?

Bei genauerer Betrachtung dieser Frage wird klar, dass es sich um ein Qualitatsproblem
handelt, das durch ein geeignetes Managementsystem theoretisch und operational gel6st
werden kénnte. Dieses Managementsystem konnte die Unterscheidung zwischen effektiven
und uneffektiven Programmen ermdoglichen.

Die Vorzlge die daraus erwachsen sind leicht ersichtlich. So kénnten die Teilnehmer der
EAP's von der gepriiften Wirksamkeit der Programme profitieren, weil sich
Interventionserfolge schneller und sicherer einstellen. Darliber hinaus wiirden die Berater im
Rahmen ihrer Indikationsstellung die Sicherheit erhalten, dass erwiinschte und
unerwinschte Wirkungen der Intervention deutlich voneinander zu trennen sind. SchlieBlich
ware ein Qualitatsmanagement auch fiir die Unternehmen vorteilhaft, weil Kosten nur noch

fur wirksame Beratungen anfallen und damit letztlich die Gesamtausgaben sinken.

Wadhrend in der industriellen Produktion relative Einigkeit (ber den Begriff Qualitat besteht,
ist das im Bereich der Mitarbeitergesundheit wesentlich komplizierter. Entsprechende
Schwierigkeiten liegen einmal im zwischenmenschlichen Charakter der Dienstleistung bei
Employee Assistance Programmen begriindet. Zum anderen fiihrt die Gestaltung des
Managementsystems in Unternehmungen zu Problemen bei der Zielformulierung und der

Formulierung entsprechender Zielindikatoren im Gesundheitsmanagement.


http://de.wikipedia.org/wiki/Personalwesen

Mit diesen Voriberlegungen betritt man ein schwieriges Gelande mit vielen inhdrenten
Problemen. Ungeachtet dieser Probleme sollen in dieser Publikation die besonderen
Bedingungen, denen ein Qualitdtsmanagement von Employee Assistance Programmen
unterliegt, dargestellt werden. Es ist zu begriinden, unter welchen Bedingungen EAP’s

erfolgreiche Instrumente des Gesundheitsmanagements in Unternehmen sind.

2. Methodisches Vorgehen

Um die intermedidren Variablen zu identifizieren, wurde eine Literaturrecherche
durchgefiihrt, die in einer Metaanalyse zusammengefasst wurde. Hierflr wurde die Qualitat
der Studien kritisch und distanziert hinterfragt. Durch die Analyse sollte ein Uberblick tiber
den aktuellen Forschungsstand geschaffen werden und Forschungsliicken identifiziert
werden. Fir die Recherche wurden die Datenbanken Pubmed, WISO, DIMDI, Medpilot,
Ebsco, Sciencedirect und die Suchmaschine googleschoolar zur Erfassung von deutscher und
internationaler Literatur genutzt. Die Suchbegriffe befassen sich mit dem Themenspektrum
aus Betriebliches Gesundheitsmanagement, Gesundheitsforderung, Beratung (-standards),
(theoriegeleitete) Evaluation, Employee Assistance Program, Wirksamkeit von EAP,
Qualitatssicherung und Qualitatskriterien, externe Mitarbeiterberatung. Desweiteren
wurden mehrere Blicher hinzugezogen, unteranderem ,Employee Assistance Programs” von
Prof. Dr. med. Claudia Schulte-MeRtorff und Dipl.-Psych. Peter Wehr. Informationen der
Gesellschaften Employee Assistance Program, Employee Assistance European Forum,
Bundespsychotherapeutenkammer, Weltgesellschaft of Counseling wurden ebenfalls in die
Analyse einbezogen. Neben der quantitativen Analyse wurde anschliefend durch die drei bis
finf Experteninterviews qualitativ geforscht. Auf Basis der Metaanalyse wurden fir die
teilstrukturierten Experteninterviews Fragen entwickelt. Die Interviews wurden durch die
Transkription ausgewertet. Als Experten wurden sowohl EAP Anbieter befragt, die schon
sehr lange auf dem Markt bestehen, als auch Nutzer dieser Dienstleistung. Durch beide
Analysen soll der Best Practise Standard identifiziert und fiir alle EAP Anbieter verbindlich

eingeflihrt werden. Das fiihrt zu einer besseren Vergleichbarkeit der EAP Anbieter.

In diesem Teil des Abstracts soll jedoch zunachst die Wirksamkeit von Beratungen im

Rahmen von EAP am aktuellen wissenschaftlichen Forschungsstand dargestellt werden.



3. Ergebnisse der Metaanalyse

Um die Wirksamkeit von Beratungen im Rahmen von EAP am aktuellen wissenschaftlichen
Forschungsstand darstellen zu kénnen, werden im Folgenden flinf Studien verglichen. Alle
Studien sind Langsschnittstudien und untersuchen die Arbeitsleistung der Arbeitnehmer, die
EAP genutzt haben. Als erstes sind die Ziele und die Methoden der Studien kurz
chronologisch sortiert, um Entwicklungsveranderungen darzustellen. Danach werden die
Ergebnisse anhand besonderer Merkmale der Studienteilnehmer, der Abwesenheit, der
Arbeitsleistung und der Lebenszufriedenheit verglichen und spezielle Ergebnisse der

einzelnen Studien hervorgehoben. Im Anschluss werden alle Ergebnisse kritisch diskutiert.

Jerome Nadolski und Claudia Sandonato stellen 1987 mit der Studie A ,Evaluation of an
Employee Assistance Program” die Hypothese auf: EAP Service hilft Arbeitnehmern die
Arbeitsleistung zu verbessern. Die Stichprobe umfasst alle 97 Arbeitnehmer der Detroit
Edison Company in den USA, die EAP in der Zeit von 1982 bis 1983 genutzt haben. Aufgrund
bestimmter Drop-out-Kriterien minimierte sich die Stichprobe auf 67 Mitarbeiter, diese
werden anhand von Unternehmensdaten wie Fehltage, Arbeitsunfille, Benehmen und
Beziehungen zu Mitarbeitern und Fiihrungskraften untersucht. Durch eine Befragung des
Vorgesetzten wird die Arbeitsproduktivitdit der EAP Nutzer anhand eines Rating-
Fragebogens von null bis finf bewertet. Bei dieser Methode verkleinerte sich die Stichprobe
auf 31, da aufgrund der Wahrung der Anonymitat nur die Vorgesetzten befragt werden
konnten, die ihre Mitarbeiter eine EAP Beratung empfohlen haben. Beide Methoden wurden

vor und sechs Monate nach der Behandlung erfasst.

Das Ziel der Studie B ,Evaluation of an Employee Assistance Program at a transport
Company” aus GroRbritannien von Scott Macdonald, Shelly Lothian und Samantha Wells
(1997) ist die Effektivitdit von EAP anhand von Arbeitsleistungsindikatoren und dem
Behandlungsergebnis zu bestimmen. Die Studie ist in eine Querschnittstudie (Ermittlung
mittels Fragebogen und Interview) und einer quasi experimentellen Fall-Kontroll-Studie
(Analyse der Unternehmensdaten) aufgeteilt. 101 Mitarbeiter, die EAP in der Zeit von 1990
bis 1992 genutzt haben, werden in Form eines Fragebogens nach ihrem subjektiven
Empfinden zur Qualitit von EAP, der Anderung der Arbeitsleistung und der Lebensqualitit

seit der Beratung befragt. In einem Interview werden ihre Berater nach den Bediirfnissen



und Zielen, dem Beratungsprozess und das Beratungsergebnis der 249 Klienten von 1990 bis
1993 befragt. Diese beiden Methoden werden nach der Behandlung erfasst. Wie in Studie
eins werden auch bei dieser Studie Unternehmensdaten hinzugezogen, um die
Abwesenheiten der Mitarbeiter bei Krankheit, Uberstundenabbau und Verspatungen zu
analysieren. Diese Daten werden in 60-Tagen-Perioden vor, wahrend und nach der
Behandlung gemessen. AulRerdem werden die Daten mit einer Kontrollgruppe verglichen,
die zuvor selektiv ausgewahlt wird. Jeder EAP Nutzer wird entsprechend seines Alters,
Geschlechtes, beruflicher Status und Dauer der Beschaftigung einem EAP Nicht-Nutzer
zugeteilt und mit ihm hinsichtlich der Unternehmensdaten verglichen. Diese Ergebnisse

werden mittels einer Varianzanalyse Uberpruft.

Melanie Klega stellt in der ersten Wirksamkeitsanalyse eines deutschen EAPs (INSITE
Intervention) den individuellen Nutzen der Beratung dar. Die Studie C , Das EAP von INSITE
auf dem Prifstand — eine Evaluationsstudie” wurde im Auftrag von INSITE Intervention
durchgefiihrt und 2009 veroéffentlicht. Insgesamt werden 52 Mitarbeiter von fiinf grolRen
Unternehmen vor und ein bis zwei Monate nach der Beratung mittels eines Fragebogens
befragt. Anhand einer visuellen Analogskala bewerten die Probanden die Veranderung ihres
psychischen Wohlbefindens, ihrer Selbstfahigkeit und ihrer Leistungsfahigkeit zwischen null
und zehn. Durch den t-Test wird die Abhangigkeit der Stichprobe und die Effektstarke der

Intervention bestimmt.

In der Studie D , Evaluating the Workplace Effects of EAP Counseling” von David Sharar, John
Pompe, Richard Lennox (2012) wird in den USA den Korrelationsgrad zwischen der EAP
Beratung und einer verbesserten Arbeitsplatzleistung geprift. 197 Mitarbeiter zweier
Fortune 100 Companies, die in der Zeit von Marz bis September 2010 EAP genutzt haben,
werden mittels des Workplace Outcome Suite (WOS) befragt. Der WOS ist ein kurzer
Fragebogen mit 25 Items in finf Kategorien, der speziell fir EAPs erstellt wird. AuBerdem
wurde er psychometrisch getestet, ist validiert und am Arbeitsplatz einfach anwendbar. Der
Fragebogen beinhaltet verschiedene Aussagen zu den Themen Abwesenheit in Stunden,
Prasenz, Arbeitsengagement, Lebenszufriedenheit und Leiden am Arbeitsplatz. Die
Kategorien zwei bis vier werden psychometrisch anhand einer Skala von eins bis flnf
gemessen und spater mittels des t-Tests hinsichtlich der Wirksamkeit der Intervention

ausgewertet. Der Effekt der Abwesenheit wird durch den Wilcoxon—Test bestimmt. Bei dem



ersten Kontakt mit dem Berater kann der Arbeitnehmer auf freiwilliger Basis den
Fragebogen ausflllen und ist dadurch verpflichtet 90 Tage nach der Behandlung auf einer

gesicherten Internetseite den identischen Fragebogen noch einmal auszufillen.

Die Studie E ,EAP Counselling: Outcomes, Impact & Return on Investment” von Paul
Flanagan und Jeffrey Ots (2012) befasst sich mit dem Einfluss der EAP Beratung auf das
Wohlbefinden, die Produktivitdit und die Abwesenheit der Arbeitnehmer und misst das
Return on Investment (ROI) des EAP Beraters Davidson Trahaire Corpsych. Befragt wurden
auf freiwilliger Basis 1000 Klienten der genannten Beratungsfirma. Die Klienten schatzten
sich online mittels eines Fragebogens, dessen Items von eins bis 100 skaliert sind, selbst ein.
Der Fragebogen wird vor und sechs Wochen nach der Behandlung ausgefillt. Er umfasst
zwei Themenschwerpunkte. Wahrend sich die personliche Funktionalitat auf das emotionale
und physische Wohlbefinden, sowie das Work-Life-Management bezieht, umfasst die
Arbeitsfunktionalitdt Moral und Motivation, die Arbeitsproduktivitit und die
Arbeitsbeziehungen. Die Signifikanz der Studie wird statistisch berechnet. Desweiteren wird

anhand von ROl der monetare Nutzen einer EAP Intervention berechnet.

Vergleicht man die Ergebnisse vor und nach der Behandlung, wird die Wirksamkeit externer
Mitarbeiterberatung in fast allen Studien bestatigt. Lediglich die Studie B zeigt bei der
Auswertung der Unternehmensdaten keine Verbesserung im Bezug auf die Abwesenheit der
Mitarbeiter (Macdonald et al. 1997, S. 503). Die Studien A, B und D untersuchen die
Arbeitnehmer von Industrieunternehmen, wahrend die Studien C und E die Klienten eines
Anbieters analysieren. AuBer Macdonald et al. und Klega beschreibt keiner der
Autorenteams die Stichprobe genauer. 60% Stichprobe der Studie B ist verheiratet und
besteht zu 75% aus Mannern, was an der Tatigkeit im Transportunterehmen liegt, die
Uberwiegend von Mannern durchgefiihrt wird (Macdonald et al. 1997, S.499). Allerdings
weist die Stichprobe einen hoéheren Frauenanteil als in der Gesamtbelegschaft auf
(Macdonald et al. 1997, S. 498). Wahrend die Arbeitnehmer des Transportunternehmens
durchschnittlich finf Beratungen (1997) erhalten haben, sind es bei Anbieter INSITE
Intervention in Deutschland 3,7 (2012) (Macdonald et al. 1997, S. 498; Klage 2009, S.2). In
beiden Studien wird am haufigsten die personliche face-to-face Beratung genutzt, allerdings
etabliert sich die telefonische Beratung zunehmend (Macdonald et al. 1997, S. 500; Klage

2009, S.2). Vergleicht man die Lebensqualitat aller Probanden der Studien B bis E, hat sich



diese im Vergleich zu der Zeit vor der Beratung gesteigert (Macdonald et al. 1997, S. 499;
Klage 2009, S.2; Sharar et al. 2012, S. 12; Flanagan, Ots 2012, S.4). Die Messvariable wird
mittels eines Fragebogens erforscht. Diese schwankt jedoch zwischen zehn Prozent (Studie
D) und 83 Prozent (Studie C). Die Messvariable Abwesenheit untersuchen die Autorenteams
der Studien A, B, D und E. In Studie A und B werden Unternehmensdaten zur Analyse
herangezogen, wahrend die Arbeitnehmer der Studien D und E befragt werden. Diese ergibt
eine Reduzierung zwischen 29% (Studie A) und 36% (Studie E) (Sadonato, Nadolski 1987, S.
35; Flanagan, Ots 2012, S. 5). Lediglich Macdonald et al. kdnnen in ihrer Studie B keine
Verbesserung, sondern eine Erhohung der Krankheitstage um 55% nachweisen (Macdonald
et al. 1997, S. 501). Allerdings weisen die Autoren auf eine geringe Signifikanz des
Ergebnisses hin. In allen funf Studien wird die Arbeitsleistung untersucht. In den Studien B, C
und E schwanken die Befragungsresultate zwischen 24 % (Studie E) und 54% (Studie C)
(Klage 2009, S.2; Flanagan, Ots 2012, S. 4). Sharar et al. (Studie D) kénnen kein signifikantes
Ergebnis mittels des t-Testes (p=0.272) prasentieren. Mit 10,8 % liegt das Ergebnis unter den
anderen Studien (Sharar et al. 2012, S. 12). Sandonato und Nadolski (Studie A) untersuchen
die Arbeitsleistung durch eine Befragung des Vorgesetzten der Klienten. Um die Anonymitat
zu wahren, werden 31 der 67 Probanden bewertet, da die Vorgesetzten ihren Mitarbeitern
eine Beratung empfohlen haben. Die Befragung ergibt, dass sich die Arbeitsleistung um 17%
steigert (Sandonato, Nadolski 1987, S. 36). In der Studie B wird neben der Befragung der
Arbeitnehmer die Arbeitsleistung mittels Unternehmensdaten analysiert. Dafiir werden die
Auszeichnungen, der Arbeitnehmer fiir besondere Arbeitsleistung vom Arbeitgeber, als
positiver Indikator gezahlt. Beschwerden und Disziplinarverfahren gegen den Arbeitnehmer
als negativer Indikator fir die Arbeitsleistung gewertet. Ergebnis dieser Untersuchung ist,
dass die Auszeichnungen sich um 31% minimieren und die Disziplinarverfahren sich um 40%
steigern (Macdonals et al. 1997, S. 502 f.). In den Studien A und E wird unteranderem auf die
Beziehungen zu den Mitarbeitern eingegangen. Bei Sandonato und Nadolksi steigt diese um
sieben Prozent, wahrend Flanagan und Ots eine signifikante Steigerung von 27,3%
nachwesien (Sandonato, Nadolski 1987, S. 36; Flanagan, Ots 2012, S. 4). AuBerdem
untersuchen Flanagan und Ots (Studie E) den monetdren Nutzen eines Arbeitgebers, wenn
er EAP in seinem Unternehmen etabliert. Bei einem Unternehmen mit 1000 Arbeithehmer,
einer durchschnittlichen Nutzungsrate von fiinf Prozent und EAP Kosten von AU$30,00 pro

Arbeitnehmer und Jahr, zahlt sich jeder investierte Dollar in EAP 6,74 mal wieder aus.



Obwohl im ersten Jahr nach der Beratung keinen Arbeitsleistungsnutzen und Kostenvorteil
berechnet wird, wird pro EAP-Klient ein durchschnittlicher Nutzen von AU S 4.040,93
erwartet. Errechnet werden diese Werte anhand der ROI-Formel. Dafiir wird die veranderte
Produktivitat durch die EAP Intervention wie folgt erfasst: Die Selbsteinschatzung der EAP
Klienten wird als nummerischen Wert (d:) erfasst und mit der Standardabweichung der
durchschnittlichen Arbeitsleistung in Dollar mit dem durchschnittlichen Jahresgehalt der

Arbeitnehmer multipliziert (SDy), multipliziert.
AU= th SDy

AU spiegelt den nummerischen Nutzen in Dollar pro Klient wieder. Das Ergebnis der ROI
Berechnung ist von Anbieter zu Anbieter unterschiedlich und von dem gezahlten Gehalt des

Auftraggebers abhangig. (Flanagan, Ots 2012, S.7f.)

Die Methoden und Ergebnisse der finf Studien sind teilweise sehr diskussionswiirdig und
weisen methodische Grenzen auf (McCann 2013). Vier der funf Studien sind
Einzelfallstudien, die sich entweder auf einen Arbeitgeber oder einen Anbieter beziehen. Nur
Sharar et al. erflllen die strengen wissenschaftlichen Kriterien (Objektivitat, Reliabilitat und
Validitat) einer Studie. Im Allgemeinen gibt es nur wenige empirische Studien zur Thematik
EAP (McCann 2013). In keiner der Studien wird eine randomisierte Kontrollgruppe
verwendet, sodass die Ergebnisse nicht eindeutig auf die Interventionen zurilickgefihrt
werden kénnen. Da aber unterschiedlichste Studien zu diesem Thema positive Effekte durch
die Beratung messen, kann man davon ausgehen, dass diese auf die Intervention
zurlickzufiihren sind (Schulte-MeRtorf, Wehr 2010, S. 60). Desweiteren ist eine
Kontrollgruppe aus ethischen Griinden sehr schwierig in dem Studiendesign zu etablieren
(Sharar et al. 2012, S.7). Zudem missen die Autoren auch bei selbstentwickelten
Messinstrumenten, die Objektivitdt, Reliabilitdit und Validitdit ihrer Methode durch
Originaldokumente und Pretestergebnisse beweisen (Bortz, Doring 2006, S. 88). Dies wird
nur in den Studien D und E realisiert. Flanagan und Ots haben einen Fragebogen entwickelt,
in dem die Probanden als ihr eigener Kontrolleur agieren und Sharar et al. verwenden den
standardisierten WOS als Messinstrument. Sandonato und Nadolski (Studie A) arbeiten ohne
statistische Tests, sodass die Wirksamkeit der Methoden und die Hypothese nicht eindeutig
belegt werden kann. Zwar gibt es 1987 schon Signifikanzberechnungen, allerdings gewinnen

diese erst im Laufe der Zeit zunehmend an Bedeutung. Von 1982 bis 2005 nimmt der Anteil



der Methoden mit statistischen Inferenzen von 48% auf 89% zu (Hellems et al. 2007, S.
1083). So wird in den {brigen Studien mit Berechnungen der Signifikanz, Effekte,
Mittelwerten und oder Standardabweichungen gearbeitet. Macdonald et al. (Studie B) gibt
bei den Resultaten des Fragebogens und der Interviews noch keine statistischen Inferenzen
an. Erst bei der Analyse der Unternehmensdaten mit der Vergleichsgruppe wird eine hohe
Signifikanz der Ergebnisse berechnet. Allerdings zeigen diese Resultate das Gegenteil der
Ubrigen Studienergebnisse. Mogliche Erklarungen fiir die Abweichungen sind schwer zu
finden. Die erhohte Abwesenheit kann darauf zurlickzufiihren sein, dass in der Beratung der
Klient lernt, mehr Zeit fiir sich ein zu planen, um dem stressigen Arbeitsleben zu entfliehen.
Zudem kann die Methode zur Messung der Arbeitsleistung kontrovers diskutiert werden.
Sowohl in Studie A als auch in Studie B werden Unternehmensdaten analysiert. Da die
Vollstandigkeit der Daten oft nicht gewahrleistet werden kann, muss auch die Aussagekraft
der Methode in Frage gestellt werden (Colantonio 1989, S.18). Beide Autorenteams weisen
in der Diskussion unteranderem daraufhin, dass die Methoden zur Messung der Effektivitat
von EAP weiterentwickelt werden missen. Wie in den Studien C bis E zu erkennen ist, wird
als Messmethode die Befragung der Klienten mittels eines Vorher-Nachher-Vergleiches
analysiert. Ein Defizit der Studie C ist, dass sie im Auftrag der INSITE Interventionen
durchgefiihrt wird, wodurch Klega die Unabhangigkeit als Forscher verliert. Zudem
beschreibt der Autor nicht wie die GroRe der Stichprobe entstanden ist. Die visuelle
Analogskala wird sowohl bei Klega als auch bei Flanagan und Ots (Studie E) in zehn
Ratingpunkte unterteilt, wodurch der Proband bei Unsicherheit der Antwort zur Mitte
tendiert. Durch die hohe Anzahl der Skalenstufen wird eine hohe Differenzierungsfahigkeit
des Studienteilnehmers gefordert (Bortz, Doring 2006, S. 180). Der Messzeitpunkt der
zweiten Untersuchung schwankt zwischen einem (Studie C) und sechs Monaten (Studie A
und E) nach dem ersten Messzeitpunkt vor der Intervention. Wichtig ist, dass eine
angemessene Zeit bis zur zweiten Messung nach der Beratung gewartet wird. Da es sonst zu
nicht einkalkulierten Rickfallen kommen kann, beziehungsweise die Wirksamkeit der
Beratung erst spdater eintritt (Bortz, Doring 2006, S. 554). Durch die Berechnung des
nummerischen Nutzens in Studie E, kann einem interessierten Auftraggeber, sein
durchschnittlicher zu erwartender Nutzen errechnet werden. Allerdings miussen dafir
durchschnittliche  Selbsteinschatzungswerte  anderer  Klienten  hinsichtlich  der

Produktivitatssteigerung durch die EAP Beratung verwendet werden. Diese kann innerhalb



Unternehmen sehr schwanken. Mit Ausnahme der Studie D wurde jeweils nur ein Anbieter

untersucht, wodurch es schwierig wird die Resultate auf andere Anbieter zu (ibertragen und

die Generalisierbarkeit der Studien eingeschrankt ist. Zudem verwenden Sharar et al. einen

standardisierten Fragebogen (WOS), der 2010 in den USA fir EAP entwickelt wird und

dadurch die vorherigen Probleme, wie geringe Ricklaufquote, der Messinstrumente zur

Erhebung der Wirksamkeit von EAP vermindert. Der WOS dient zu einer validen, routinierten

Ergebnisiiberwachung (Sharar et al. 2010, S. 2). Lediglich der zweite Messzeitpunkt in der

Studie D sollte von neun Wochen nach dem ersten Messzeitpunkt auf sechs Monate nach

Ende der Beratung durchgefiihrt werden, um eventuelle Rickfédlle in der Studie mit zu

erfassen. Der Bedarf an evidenzbasierten Studien besteht weiterhin, da sich die Thematik in

einem standigen Wandel steht.

Einen Uberblick Giber die in der Metaanalyse analysierten Studie liefert Tabelle 1.

Tab. 1 Zusammenfassende Ergebnisse ,,Metaanalyse EAP“

Eigenschaften | Studie 1: Studie 2: Evaluation of Studie 3: Evaluation of an | Studie 4: Characteristics | Studie 5: Studie 6:
How EAP determine EAP at a transport EAP of an external EAP in Descriptive Study | Das EAP von INSITE
Service utilization Company Japan of an external EAP | auf dem Priifstand
providers in Japan
Ort USA GroRbritannien USA Japan Japan Deutschland
Jahr 1986 1997 1987 2003 2012 2009
Studienart Querschnitts-studie Langsschnitt-studie und Langsschnitt-studie (Vor Langsschnitt-studie Querschnitts- Langsschnitt-studie
Querschnittsstudie und Nach) studie
Zielgruppe Berater, die 1982 -1983 | AN des Unternehmen, die | AN des Unternehmen AN und Familien- EAP Anbieter, die MA von
Mitglied einer 1990-1992 EAP genutzt angehorige Mitglied der japan. | Unternehmen, die
Beratungs-assoziation haben EAP Asso. beraten werden
waren
Stichprobe 25 zufallig ausgewdhlte | 242 AN ( alle die EAP 67 AN (alle die EAP 10260 Beratungen 1996 | Alle 27 Anbieter 52 MAvon 5
Berater genutzt haben) genutzt haben) - 2000 Unternehmen
Kontrollgruppe | / Ja / / / /
Ziel Untersuchung des Bestimmung der Untersuchung, ob EAP die | Darstellen der Darstellung des Inwiefern erleben
Nutzens von EAP Effektivitat von EAP auf Arbeitsleitung verbessert Eigenschaften eines aktuellen Status AN EAP als hilfreich
ausge-wahlte Arbeitsl.- externen EAP und der Zukunfts-
indikatoren und aufgaben von EAP
Behand.ergebnisse in Japan
Methode Fragebogen Fragebogen an AN Erfassung mittels Programm- Fragebogen Befragung an 2
Interview Berater Unternehmens- beschreibung + Nutzung Messzeit-punkten
Unternehmens- aufzeichnungen und der HKD-EAP Daten (vor und nach)
aufzeichnungen Gber AN Befragung des
Vorgesetzten
Inhalte Fragen zum AN -Zufriedenheit, Benehmen des AN, Unternehmens-daten, Service, Ziele, Verander-ungen im
Unternehmen und Anderung von Arbeits-produktivitat Kundendaten, Griinde Werbung, von EAP, | psych. Wohl-
Kunden, Arbeitsleistung, (Befr. des Vorgesetzten) fir die Beratung Komm. zwischen befinden,
Beratungsprozess Lebensqualitat; + siehe Indikatoren Anbieter und U, Selbstwirk-samkeit
Berater: B.prozess; zukiinftige und Leistungs-
U.aufzeichnungen:allg AN- Aufgaben fahigkeit
, Daten zur Abwesenheit
Maogl. Indi- »Eindringungsvermoégenr | Qualitdt des EAP Service, Fehltage, KV-Anspriiche, Nutzungsrate, Anzahl
katoren ate” /Penetrationsrate Arbeitsleistung, AU, der Beratungen in 4




4. Zusammenfassung und Ausblick

Wie aus dem aktuellen Forschungsstand deutlich wird, gibt es deutschlandweit bisher keine
einheitlichen Qualitatsstandards fiir eine externe Mitarbeiterberatung (Klenke 2012, S. 8).
Desweiteren ist der aktuelle EAP Markt so unibersichtlich, dass potenzielle Kunden
Schwierigkeiten haben, einen fiir sich geeigneten Anbieter zu identifizieren (Barth,
Boshuizen 2010, S. 100). Bedingt durch den demographischen Wandel und einer
zunehmenden Arbeitsbelastung von Mitarbeiter in Unternehmen werden zunehmend mehr
Arbeitnehmer unter psychischen, arbeitsbedingten oder privaten Problemen am Arbeitsplatz
leiden und dadurch weniger leistungsstark sein.

Der zukinftige Fachkraftemangel wird dieses Phanomen in einigen Branchen verstarken.
Deshalb ist es notwendig eine professionelles Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)
in allen Unternehmen einzufiihren beziehungsweise auszubauen und damit das Wohl der
Mitarbeiter auszubauen und eine Bindung zum Arbeitgeber herzustellen. Externe
Mitarbeiterberatungsprogramme wiirden dieses Vorhaben unterstiitzen. Allerdings gibt es
bei den Anbietern auf dem EAP Markt qualitative Unterschiede und durch die groRe Anzahl
an kleinen EAP Anbietern wird der Markt sehr uniibersichtlich. Neben der der DGPG sehen
auch viele weitere Experten, Anbieter und potenzielle Kunden Handlungsbedarf. Damit
Arbeitgeber einen geeigneten EAP Anbieter finden, ist es notwendig Qualitatskriterien

festzulegen und die unterschiedlichen Auftragnehmer vergleichbar zu machen.

Ziel der nachfolgenden Untersuchung in den Experteninterviews war es
Intermedidrvariablen zu identifizieren, um die Effekte von externer Mitarbeiterberatung
messen zu kénnen. Zur Zielerreichung wurden zusatzlich zur Metaanalyse sieben gefiihrten

Experteninterviews qualitativ analysiert. Dies ist jedoch nicht Gegenstand dieses Abstract.

Nach der vorliegenden Analyse ist davon auszugehen, dass die Frage nach der Effektivitat von
EAP’s nicht endgiiltig und gleichsam abschlieBend beantwortet werden kann.

So ergeben sich auch nach Auswertung der Metaanalyse mehr Fragen als Antworten und der
Beitrag muss, wie sehr haufig, mit dem Schlusskommentar ,Future recherche is needed”

beendet werden.
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