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Peer-Urteile in einem Assessment
Center zur Personalauswahl
Enthalten sie Informationen zum Beurteilten

oder zum Beurteiler?

Stefan Höft, Mitra Schümann-Sen und Peter Maschke

Zusammenfassung. Im Rahmen eines Assessment Centers zur Personalauswahl von Nachwuchsflugzeugführern wurde der
Informationswert von Peer-Urteilen für die Eignungsdiagnose des Beurteilten und des Beurteilenden an einer Stichprobe von
insgesamt 109 Bewerbern untersucht. Hierfür ordneten die Bewerber nach Abschluss der AC-Übungen ihre Mitkandidaten in
eine Erfolgsreihenfolge ein (Peer-Ranking) und beurteilten die Leistung von drei Mitkandidaten hinsichtlich der definierten
Anforderungsdimensionen (Peer-Rating).
Es ergaben sich generell positive Zusammenhänge zwischen den Peer-Urteilen und den analogen Bewertungen der regulären
AC-Kommission mit Werten zwischen r = .16 (Selbstreflexion) und r = .65 (Engagement) bei teilweise sehr geringen Be-
obachterübereinstimmungen. Die angenommene Beziehung zwischen der Güte der Beurteilung und Personmerkmalen des
Beurteilers (allgemeine Intelligenz, eigenes Abschneiden im AC) konnte nicht bestätigt werden. Es wird geschlussfolgert,
das Peer-Urteile in dem realisierten Zusammenhang nur wenig differenzierte Informationen zur Person des Beurteilten und
keine diagnostisch verwertbaren Informationen zur Person der Beurteilers erfassen.
Schlüsselwörter: Assessment Center, Peer-Beurteilung, Personalauswahl, Verkehrsflugzeugführer

Peer evaluations in an assessment center for personnel selection: Do they contain information indicative for ratees or raters?

Abstract. Within an assessment center for the selection of student pilots at the German Aerospace Center (DLR), a sample
of 109 external applicants were subjected to different means of peer evaluation. The applicants each ranked all the partici-
pants of the group and rated the performance of three fellow candidates according to defined job requirement dimensions.
Despite low to moderate reliabilities of the peer evaluations, significant relations were found with the evaluation through
trained professional observers, ranging from r = .16 (Self Awareness) to r = .65 (Commitment). The assumed relation be-
tween the quality of the evaluation by a candidate and his/her personal features (general intelligence, own assessment center
results) could not be confirmed. As a conclusion, peer evaluations in the applied manner seem to deliver only limited
information about the rated person and no diagnostically relevant information about the rating person.
Key words: Assessment Center, peer rating, personnel selection, airline pilot

Mit dem Begriff „Peer-Urteil“ wird die Leistungsbe-
urteilung einer Person durch Gleichgestellte um-
schrieben (Jeserich, 1995). Im beruflichen Alltag sind
dies die Kollegen, im Rahmen einer Personalmaß-
nahme (z. B. während eines Assessment Centers oder
eines Trainings) die übrigen Teilnehmer. Um die un-
terschiedlichen Anwendungsmöglichkeiten von Peer-
Urteilen zu beschreiben, erscheint uns sinnvoll, fol-
gende Randbedingungen für den Einsatz zu berück-
sichtigen: Urteile von Gleichgestellten können im
Rahmen von Personalauswahl- oder von Personalent-
wicklungsmaßnahmen eingeholt werden. Die Beurtei-
lungen können relativ allgemeine Aussagen zur beur-
teilten Person treffen (z. B. „Mein Kollege bewahrt ei-
nen kühlen Kopf, wenn es im Betrieb mal hoch her
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geht“) oder sich auf eine genau zu spezifizierende, in
der Vergangenheit liegende Situation beziehen („In
der Gruppendiskussion hat Teilnehmer X seinen
Standpunkt sehr nachdrücklich vertreten“).

Einsatzgebiete von Peer-
Beurteilungen

Die Kombination „Generalisierte Peer-Urteile im
Rahmen einer Personalentwicklungsmaßnahme“ wird
exemplarisch als Bestandteil des so genannten 360-
Grad-Feedback-Ansatzes zur Entwicklung von Füh-
rungskräften umgesetzt (Neuberger, 2000). Hier dient
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die Beurteilung durch die Kollegen in Kombination
mit Urteilen von zugeordneten Mitarbeitern, Vorge-
setzten und gegebenenfalls auch Kunden dazu, ein
umfassendes individuelles Feedback zu erhalten. Ziel
ist es, Abweichungen des Selbstbildes von diesen
Fremdbildern aufzudecken und durch eine gezielte
Verhaltenssteuerung identifizierte Schwächen zu ni-
vellieren. Die Fremdbeurteilungen erfolgen dabei
möglichst verhaltensnah, sind aber zumeist nicht ein-
geengt auf bestimmte Situationen. Die Urteiler sollen
für ihre Bewertung auf ihre individuell gesammelten
Erfahrungen mit der Zielperson zurückgreifen.

360-Grad-Feedbacks erfreuen sich in der betriebli-
chen Praxis zunehmender Beliebtheit (vgl. z. B. Hell,
Boramir, Schaar & Schuler, in Druck). Auch die Wis-
senschaft hat diese Anwendungen zwischenzeitlich
als Forschungsgebiet für sich erschlossen (z. B.
Cheung, 1999; Mount, Judge, Scullen, Sytsma &
Hezlett, 1998; Valle & Bozeman, 2002).

Die Metaanalyse von Conway und Huffcut (1997)
zeigt eine im Vergleich zur Vorgesetztenbeurteilung
geringe Reliabilität der Peer-Urteile von r = .37
(durchschnittliche Beurteilerübereinstimmung bezo-
gen auf einen Beurteiler; ähnliche Werte ermitteln
auch Viswesvaran, Ones & Schmidt, 1996). Gleich-
zeitig ergibt sich ein durchschnittlicher Zusammen-
hang zwischen Peer-Urteilen und Vorgesetztenbeur-
teilungen von r = .34 (reliabilitätskorrigiert rkorr =
.79).

Anders als beim 360-Grad-Feedback sind Peer-Ur-
teile im Assessment Center-Bereich als spezifische
Bewertungen konzipiert, da die Teilnehmer aufgefor-
dert werden, ein Urteil zu Mitkandidaten abzugeben,
die sie nur aus dem laufenden Verfahren heraus ken-
nen. Sie können sich bei ihrer Bewertung also nicht
auf über mehrere Jahre gesammelte Erfahrungen stüt-
zen, sondern müssen die Informationen verwenden,
die sie während der Übungen (z. B. während einer
Gruppendiskussion) und in den Pausenzeiten zu dem
Mitkandidaten gesammelt haben.

In Assessment Centern zur Personalentwicklung
werden Peer-Urteile teilweise systematisch als Feed-
backmaßnahme eingesetzt. In der beispielsweise von
Papon und v. Rüden (2005) beschriebenen Variante
übernehmen die vorher hinsichtlich Feedbackmetho-
den geschulten AC-Teilnehmer selbst die Rolle der
Beobachter und geben sich gegenseitig Feedback über
ihre Leistung in den abgelaufenen Übungen. Peer-Ur-
teile sind hier also die alleinige Grundlage für das
Feedback und werden in sehr vertrauter und geschütz-
ter Umgebung gegeben. Die in der wissenschaftlichen
Literatur zum Thema „Assessment Center und Peer-
Urteile“ zu findenden Studien (vgl. Shore, Shore &
Thornton, 1992, p. 43) sind allerdings mehrheitlich
dem Potenzialanalyse-Bereich zuzuordnen.

Ein Zwischenfazit zur Nützlichkeit von Peer-Ur-
teilen im AC konnten Thornton, Gaugler, Rosenthal
und Bentson bereits 1987 in ihrer Metaanalyse zur
kriteriumsbezogenen Validtät von ACs ziehen. Da-
nach wiesen ACs, die zusätzlich Peer-Urteile bei der
Urteilsfindung heranzogen, eine bedeutsam höhere
Validität auf als ACs ohne diese Beurteilungen.
Thornton et al. sprechen sich deshalb nachdrücklich
für die Berücksichtigung dieser Zusatzinformationen
aus.

In neuerer Zeit (seit 1987) scheint das wissen-
schaftliche Interesse aber eher nachgelassen zu ha-
ben. So fanden wir in einer Literaturrecherche nur
zwei Studien, die sich explizit mit dem diagnosti-
schen Wert von Peer-Urteilen im Assessment Center
beschäftigten. (Weitere Studien, in denen Peer-Urteile
als Randaspekte untersucht wurden, nennen Lie-
vens & Klimoski, 2001.)

Die Studie von Zazanis, Zaccaro und Kilcullen
(2001) ist im militärischen Bereich angesiedelt (Aus-
wahl von Spezialkräften mit Hilfe eines dreiwöchigen
Outdoor-Assessment Centers) und nur schwer auf den
üblichen Assessment Center-Kontext übertragbar. In-
teressanter ist die Studie von Shore et al. (1992). Hier
wurden Peer-Rankings (nach jeder gemeinsam durch-
geführten Übung erstellten die Teilnehmer eine Rang-
reihe zum erfolgreichen Abschneiden der beteiligten
Kandidaten) und Peer-Nominationen (am Ende des
ACs benannten die AC-Teilnehmer bezogen auf sechs
unterschiedliche AC-Dimensionen die ihres Erach-
tens drei besten Kandidaten) eingesetzt. Sie zeigten
deutliche Zusammenhänge mit konzeptionell ähnlich
gelagerten kognitiven Fähigkeits- und Persönlich-
keitsskalen sowie den analogen Bewertungen der AC-
Kommission. Zusätzlich erzielten die Peer-Beurtei-
lungen inkrementelle Validität bei der Vorhersage der
fünf bis zehn Jahre später erfassten Karriereentwick-
lung der Teilnehmer.

Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass Peer-
Urteile sich als Feedbackinstrument im Rahmen der
Personalentwicklung etabliert haben. Sie scheinen bei
einer vergleichsweise geringen Reliabilität (erfasst
über Beobachterübereinstimmungskoeffizienten) prin-
zipiell valide Informationen zur beurteilten Person zu
enthalten. Anwendungen im Assessment Center-Be-
reich mit spezifischen Peer-Urteilen zur gezeigten
AC-Leistung der Mitkandidaten deuten darauf hin,
dass Peer-Urteile inkrementelle Validität gegenüber
den Beurteilungen der regulären AC-Kommission
aufweisen. Dies wird in der Literatur regelmäßig mit
dem Informationsvorsprung erklärt, den die Peers
durch informelle Kontakte abseits der regulären AC-
Übungen erhalten.
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Zielsetzung und Hypothesen
der Studie

Zielsetzung

Das am Deutschen Zentrum für Luft- und Raumfahrt
e. V. (DLR) durchgeführte Assessment Center stellt
im Vergleich zu den berichteten Studien eine Beson-
derheit dar, da es alleinig für die Personalauswahl ex-
terner Bewerber konzipiert ist. Zwar wird in jeder
AC-Begrüßung betont, dass keine Quotenauswahl
(„die vier besten des heutigen ACs werden genom-
men“) betrieben wird. Trotzdem wird die Auswahl
von den Bewerbern vielfach als Wettbewerbssituation
empfunden. Insoweit stellt sich die Frage, ob die all-
gemeinen Befunde zu Peer-Urteilen in diesem Zu-
sammenhang repliziert werden können. Möglich wäre
beispielsweise, dass die erhobenen Urteile besonders
anfällig sind für validitätsmindernde Sympathie-Anti-
pathie-Einflüsse und mögliche Interessenkonflikte.

Konzeptionell knüpft die Studie an eine DLR-Un-
tersuchung von Damitz, Manzey, Kleinmann und Se-
verin (2003) an. Hier wurden die AC-Ergebnisse der
erfolgreichen Teilnehmer mit analogen Peer-Urteilen
verglichen, die 20 Monate später von Ausbildungs-
kollegen abgegeben wurden. Die höchsten Zusam-
menhänge ergaben sich für die Einzeldimensionen
Engagement (rkorr = .49) und Konfliktbewältigung
(rkorr = .51). Das AC-Gesamturteil korrelierte zu
rkorr = .38 mit dem aggregierten Peer-Urteil. Für uns
stellte sich die Frage, ob die simultan zum AC erho-
benen Peer-Urteile möglicherweise ähnliche Zusam-
menhänge aufweisen wie die Urteile der Ausbil-
dungskollegen.

Schließlich soll noch ein weiterer Aspekt unter-
sucht werden, der unseres Wissens bisher noch nicht
im Kontext von AC-Peer-Urteilen analysiert wurde.
Möglicherweise lässt die Qualität der Peer-Bewertun-
gen Rückschlüsse auf die Kompetenz des beurteilen-
den Peers zu. Plausibel erscheint beispielsweise, dass
Teilnehmer mit hohen Ausprägungen in den diagnos-
tizierten AC-Dimensionen auch in der sozialen Ur-
teilsbildung besser sind (vgl. hierzu beispielsweise
die allgemeineren Studien von Bernardin & Orban,
1990, und Harris, 1994). Angesichts des deutlichen
Zusammenhangs von Allgemeiner Intelligenz mit
dem Abschneiden im AC (vgl. Höft & Bolz, 2004)
sollte auch diese Personvariable nicht unberücksich-
tigt bleiben.

Hypothesen

Im Mittelpunkt der berichteten Analysen steht die
Frage, inwieweit Peer-Urteile, die im Rahmen eines

Assessment Centers zur Personalauswahl erhoben
wurden, diagnostisch verwertbare Informationen ent-
halten. Die erste Hypothese konzentriert sich auf die
Informationen bezüglich des Beurteilten. Ausgehend
von der berichteten Befundlage nehmen wir an:

Hypothese 1: Es besteht ein generell positiver Zu-
sammenhang zwischen den Peer-Urteilen und den
Bewertungen der regulären AC-Auswahlkommission
(1a). Ausgehend von den metaanalytischen Befunden
nehmen wir allerdings an, dass die Peer-Urteile weni-
ger reliabel sind als die Kommissionsurteile (1b).

In der zweiten Hypothese wird untersucht, inwie-
weit die Peer-Urteile Informationen bezüglich des Be-
urteilenden enthalten. Die Hypothese lautet folgen-
dermaßen:

Hypothese 2: Die Güte der Peer-Urteile steht im
Zusammenhang mit diagnostisch relevanten Person-
merkmalen (allgemeine Intelligenz, eigenes Ab-
schneiden im Assessment Center) des jeweils Beurtei-
lenden.

Methode

Stichprobe

Als Analysegrundlage dient eine Bewerberstichprobe,
die im September und Oktober 2001 die Hauptunter-
suchung im Auswahlverfahren für Nachwuchsflug-
zeugführer des Deutschen Zentrums für Luft- und
Raumfahrt e. V. (DLR), Abteilung Luft- und Raum-
fahrtpsychologie durchlaufen hat. Auftraggeber wa-
ren die Flugbetriebe der Deutschen Lufthansa AG
(DLH).

Insgesamt nahmen 109 Bewerber an der Untersu-
chung teil, davon waren 94 Personen männlich
(86.2 %). Das Durchschnittsalter betrug 22.3 Jahre
(SD = 3.1 Jahre). Alle Bewerber verfügten über die
allgemeine oder fachgebundene Hochschulreife. Die
Bewerber verteilten sich auf insgesamt 13 Assess-
ment Center-Gruppen mit Teilnehmerzahlen zwi-
schen fünf und zehn Personen. Bedingt durch teil-
weise fehlende Werte basieren die berichteten Analy-
sen auf Daten von 105 Personen.

DLR-Auswahlverfahren für Nachwuchs-
flugzeugführer

Das DLR-Auswahlverfahren ist sequentiell aufgebaut
mit mehreren Zwischenauswahlphasen. In der Vor-
auswahlstufe werden kognitive Verfahren zu Basisfä-
higkeiten (z. B. Arbeitsgedächtnis, Raumvorstellung,
Wahrnehmungsgeschwindigkeit usw.) zusammen mit



162 Stefan Höft, Mitra Schümann-Sen und Peter Maschke

anforderungsrelevanten Wissenstests (Mathematik,
Physik, Englisch), einem luftfahrtspezifisch konstru-
ierten Persönlichkeitsverfahren und luftfahrtbezoge-
nen Psychomotorik- und Mehrfacharbeitstests com-
putergestützt durchgeführt. Diagnostizierte Schwä-
chen in einem der leistungsbezogenen Merkmalsbe-
reiche führen zum Ausschluss.

Bewerber, die ihre Grundeignung in der ersten
Stufe nachgewiesen haben (ca. 30 %), werden zur
zweitägigen Hauptuntersuchung eingeladen. Am ers-
ten Tag findet neben einem Geräteteamtest („Dyadic
Cooperation Test“, vgl. Stelling, 2001) ein Assess-
ment Center statt, in das die vorliegende Studie einge-
bettet war. Nach einer erneuten Zwischenauswahl
folgt dann am zweiten Tag eine Einzeltestung an ei-
nem flugsimulatorähnlichen Testgerät, an die sich im
Positivfall ein abschließendes hypothesengeleitetes
Auswahlgespräch anschließt.

Eingesetzte Verfahren

Im Rahmen der berichteten Analysen wird die Allge-
meine Intelligenz der Bewerber herangezogen. Sie
wurde mit Hilfe von sechs DLR-Testverfahren aus der
Vorauswahlphase ermittelt, die während des Erhe-
bungszeitraums ohne Unterbrechung eingesetzt wur-
den und einen guten Querschnitt zu intelligenzbezo-
genen Inhalten repräsentieren: ein Test zum techni-
schen Verständnis, ein Englischtest, ein akustischer
Merkfähigkeitstest, ein optischer Wahrnehmungstest,
ein Test zum räumlichen Vorstellungsvermögen sowie
ein optischer Aufmerksamkeitstest mit Merkfähig-
keitsanteilen. Obwohl die im Rahmen der Studie un-
tersuchten Bewerber bereits die Vorauswahlstufe po-
sitiv durchlaufen hatten und somit hinsichtlich Intelli-
genz vorselegiert waren, ergab eine gemeinsame
Hauptkomponentenanalyse der sechs Verfahren einen
dominanten ersten Faktor (44,9 % Varianzaufklä-
rung). Für jeden Probanden wurde ein Faktorwert er-
mittelt, der einen guten Indikator für Allgemeine In-
telligenz darstellen sollte.

Das Assessment Center wird mit maximal zehn
Bewerbern gleichzeitig durchgeführt und besteht aus
drei interaktiven Verfahren: einem Rollenspiel sowie
einer planungsorientierten und einer konfliktorientier-
ten Gruppendiskussion mit jeweils drei bis fünf Dis-
kussionsteilnehmern. Der Beobachterrotationsplan
gewährleistet, dass jeder Teilnehmer in jedem Verfah-
ren unabhängig von zwei variierenden Beurteilern
(trainierte DLR-Psychologen und DLH-Flugkapitäne)
bewertet wird. In jedem Verfahren werden fünf, ins-
gesamt sieben Anforderungsdimensionen erfasst.
Jede Dimension wird mindestens zweimal erhoben.
Zur Urteilskommunikation werden die Dimensionen

in zwei Merkmalsbereiche gruppiert („Soziale Kom-
petenz“ und „Handlungskompetenz“). Eine Kurzbe-
schreibung zu den Dimensionen ist in Tabelle 1 wie-
dergegeben. Die frei protokollierten Verhaltensbeob-
achtungen werden nach Abschluss der jeweiligen
Übung von den Beurteilern anhand von Verhaltensan-
kern auf strukturierten Bewertungsbögen zu Merk-
malsbeurteilungen auf sechsstufigen Skalen verdich-
tet. Eine Diskussion der Bewertungen findet erst am
Ende des Tages im Rahmen der Beobachterkonferenz
statt. Einen Überblick zu allen bis dato zum Assess-
ment Center des DLR vorliegenden Validitätsbefunde
geben Höft und Pecena (2004).

Zur Peer-Beurteilung wurden zwei Herangehens-
weisen eingesetzt: Bei dem Peer-Ranking erstellten
die Teilnehmer eine Erfolgs-Rangliste aller Teilneh-
mer in absteigender Reihenfolge. Bei dem Peer-Ra-
ting beurteilten die Peers die Leistung des jeweiligen
AC-Teilnehmers separat für jede Anforderung auf ei-
ner sechsstufigen Skala. Zur einheitlichen Orientie-
rung wird jedes Merkmal mit Hilfe einer Kurzcharak-
terisierung genauer umschrieben (z. B. zu Konfliktbe-
wältigung: „Die Bereitschaft und Fähigkeit, Konflikte
zu bemerken und sie zu verstehen, Auseinanderset-
zungen konstruktiv zu gestalten, Lösungen zu finden,
die alle Beteiligten mittragen“).

Durchführung

Die Bewerber hatten bereits im Vorfeld der Untersu-
chung die Möglichkeit, sich mit Hilfe der Internet-
seite des DLR (http://www.hh.dlr.de) zum Ablauf der
Untersuchung und zu den erfassten Anforderungsdi-
mensionen zu informieren. Alle Beurteilungsmerk-
male wurden zusätzlich noch einmal bei der Begrü-
ßung erläutert. Die Bewerber wurden darüber infor-
miert, dass sie einige ihrer Mitbewerber beurteilen
würden. Es wurde ihnen jedoch nicht gesagt, um wel-
che Personen es sich dabei jeweils handeln würde, um
mögliche Bündnisse unter den Bewerbern auszu-
schließen.

Die Bewerber führten die Peer-Beurteilungen
(Peer-Ranking sowie ein Peer-Rating für drei vorher
festgelegte Gruppenmitglieder) nach dem Abschluss
der Assessment Center-Übungen aus. Durch ein vor-
gegebenes Schema der Peerzuordnungen wurde ge-
währleistet, dass nur solche Peers eingeschätzt wur-
den, mit denen die Beurteiler vorher mindestens eine
Übung gemeinsam absolviert hatten. Zum Zeitpunkt
der Bearbeitung mussten die Bewerber davon ausge-
hen, dass ihre Bewertungen mit zur Entscheidungs-
findung herangezogen werden können.

Peer-Ranking und Peer-Rating waren in eine grö-
ßere schriftliche Befragung integriert. Unter anderem
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Tabelle 1. Die im AC erfassten Anforderungsdimensionen im Überblick

Titel Kurzbeschreibung

Merkmalsbereich Umgang mit anderen sowie die Wahrnehmung der eigenen Person („Ich und
Soziale Kompetenz (SK) Andere“)

Kooperation (KO) Informationsaustausch und gegenseitige Unterstützung bei der Zusammenarbeit
im Team

Konfliktbewältigung (KF) Meinungsverschiedenheiten konstruktiv gestalten

Empathie (EM) Interesse und Verständnis für die Sichtweise und die Beweggründe anderer zeigen

Selbstreflexion (SR) Die eigenen Stärken und Schwächen realistisch einschätzen

Merkmalsbereich Beitrag des Einzelnen zum Problemlöseprozess der Gruppe („Ich und die Auf-
Handlungskompetenz (HK) gabe“)

Engagement (EG) Intensive Beteiligung am Gruppenprozess durch Fragen, Wortbeiträge oder Ideen

Flexibilität (FL) Sich rasch auf neue Situationen einstellen und neue Informationen in das Handeln
einbeziehen

Belastbarkeit (BE) Konzentrierte Aufgabenbewältigung trotz ungünstiger Rahmenbedingungen
(Stress, Zeitdruck usw.)

mussten einzelne Verhaltensaspekte der Peers und das
eigene Abschneiden sowie die einzelnen absolvierten
Übungen hinsichtlich unterschiedlicher Kriterien
(Unterhaltungswert, Akzeptanz usw.) eingestuft wer-
den. Auf die Ergebnisse zu diesen Zusatzfragen wird
in diesem Bericht nicht eingegangen.

Ergebnisse

Die aufgestellten Zusammenhangshypothesen werden
mit unterschiedlichen korrelationsstatistischen Analy-
sen geprüft. Soweit es notwendig erscheint, wird im
Folgenden ausführlicher auf die Herleitung der einge-
setzten Koeffizienten eingegangen.

Peer-Urteile als Informationsquelle
zum Beurteilten

Analyse der Peer-Rankings

Um die Peer-Rankings aus den unterschiedlichen As-
sessment Center-Gruppen zu integrieren, wurde eine
Aggregationsstrategie gewählt, die auch bei der meta-
analytischen Validitätsgeneralisierung (vgl. z. B. Hun-
ter & Schmidt, 2004) Verwendung findet. Hierfür
wurde zunächst für jede beurteilte Person ein mittle-
res Peer-Urteil aus den vorliegenden Rangplatzierun-
gen ermittelt und anhand dieses mittleren Rangplat-
zes eine kombinierte Rangreihe der Teilnehmer er-
stellt. Parallel dazu wurde aus den aggregierten AC-
Beurteilungen eine Rangreihe der AC-Teilnehmer ge-

bildet und mit der Peer-Rangabfolge korreliert
(Spearmans Rho = rs). Insgesamt liegen somit aus 13
durchgeführten Assessment Centern 13 Korrelations-
koeffizienten zur Ähnlichkeit der Rangreihen vor.
Wie bei einer Metaanalyse werden diese Koeffizien-
ten als unabhängige Realisierungen der Hypothesen-
prüfung interpretiert und stichprobengewichtet aggre-
giert. Es resultiert eine stichprobengewichtete Effekt-
schätzung von rs = .46 (p � .01), basierend auf k = 13
Einzelstudien mit insgesamt n = 105 Probanden.

Analyse der Peer-Ratings

In Tabelle 2 ist die Korrelationsmatrix zwischen den
Peer-Ratings und den dimensionsspezifisch über die
Übungen hinweg aggregierten AC-Beurteilungen dar-
gestellt. Ergänzend sind die Zusammenhänge der
(durch Aggregation der zugehörigen Dimensions-
werte ermittelten) Merkmalsbereiche Soziale Kompe-
tenz und Handlungskompetenz sowie das AC-Ge-
samtergebnis („overall assessment center rating“ =
OAR) angegeben. Auf der Hauptdiagonalen sind zu-
dem in Klammern die Beobachterübereinstimmungen
in Form von Intraklassenkorrelationskoeffizienten
(vgl. Shrout & Fleiss, 1979) eingetragen.

Die Intraklassenkorrelationskoeffizienten (ange-
geben sind die auf das aggregierte Peer-Urteil bezo-
genen ICC(1,3)-Koeffizienten) weisen zunächst bei
den Peer-Ratings sehr niedrige Übereinstimmungen
bei den meisten Dimensionen aus. Nur Engagement
und mit deutlichen Abstrichen Konfliktbewältigung,
Handlungskompetenz und der AC-Gesamtwert (in
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den letzteren beiden Aggregatwerten ist Engagement
als Summand enthalten) zeigen Werte jenseits .40.
Unter anderem bedingt durch die übungsübergrei-
fende Aggregation fallen die Übereinstimmungskoef-
fizienten bei den Kommissions-Ratings deutlich bes-
ser aus. Auch hier nimmt Engagement mit ICC(1,2) =
.87 einen Spitzenplatz ein.

Angesichts der schlechten Beobachterübereinstim-
mungen sind die Konvergenzen zwischen den Peer-
und Kommissions-Ratings fast erstaunlich. Die je-
weils zusammengehörigen Dimensionsbewertungen
(im Sinne der Nomenklatur von Campbell & Fiske,
1959, die Monotrait-Heteromethod-Koeffizienten)
sind grau unterlegt. Alle Zusammenhänge sind positiv
und bis auf die Dimensionen Selbstreflexion und Be-
lastbarkeit auch statistisch bedeutsam (p � .01). Bei
allen Dimensionen außer Engagement gibt es aller-
dings immer Heterotrait-Heteromethod-Koeffizien-
ten, die größer ausfallen. Bevorzugt sind dies die Zu-
sammenhänge mit Engagement (bei vier der sechs an-
deren Dimensionen), gefolgt von Konfliktbewälti-
gung (zwei Dimensionen). Bei den Heterotrait-
Monomethod-Koeffizienten ergeben sich bei den
Peer-Ratings mehrheitlich Koeffizienten zwischen .3
und .6, auffällig ist hier der konsistent geringere Zu-
sammenhang des Selbstreflexionsratings mit den üb-
rigen Beurteilungen. Die Heterotrait-Monomethod-
Koeffizienten bei den Kommissionsratings fallen ho-
mogen positiv mit Werten zwischen .36 und .71 aus.

Peer-Urteile als Informationsquelle
zum Beurteiler

Die Analysen im Rahmen dieses Untersuchungsab-
schnitts werden in drei Unterabschnitten dargestellt.
Zunächst wird überprüft, ob der Grad der Bekanntheit
zwischen Beurteiler und Beurteiltem einen Einfluss
auf die Konvergenz mit dem Kommissions-Rating
hat. Danach werden die Abweichungen zwischen den
Peer-Urteilen auf beurteilerspezifische Einflüsse un-
tersucht. Im letzten Unterabschnitt wird dann die Ak-
kuratheit der individuellen Urteile analysiert, indem
ein direkter Bezug zum Referenzurteil der Kommis-
sion hergestellt wird.

Analyse der unterschiedlichen Bekanntheit
zwischen Beurteiler und Beurteiltem

Wie bereits erwähnt, wurde durch einen genauen Zu-
ordnungsplan der Peer-Beurteilungen gewährleistet,
dass alle Beurteiler den Beurteilten in mindestens ei-
ner Übung erlebt haben. Gleichzeitig ist damit auch
geregelt, dass sich die Wartezeiten der jeweiligen Be-
werber deutlich überschneiden und somit der infor-

melle Kontakt in den Pausen erleichtert wird. Inner-
halb der Peer-Zuordnungen streut die Anzahl der ge-
meinsam erlebten Übungen aber deutlich zwischen
einer gemeinsamen Übung (bei 32.7 % der Peer-Ur-
teile) bis hin zu drei gemeinsamen Übungen (12.8 %
der Peer-Urteile). Sollte Vertrautheit relevant sein, so
sollte innerhalb der Dreiergruppe der beurteilenden
Peers die Konvergenz mit dem Kommissionsurteil für
die Peers mit dem höchsten Bekanntheitsgrad höher
ausfallen als für die Peers mit dem geringsten Be-
kanntheitsgrad. Diese Annahme musste allerdings
verworfen werden, da die Analysen einen anderen
Trend zeigten: Bei den untersuchten zehn Konvergen-
zen erwies sich nur in einem Fall (zur Dimension Ko-
operation) die Konvergenz bei den bekannteren Peers
höher, während in allen anderen Fällen die weniger
vertrauten Peers geringfügig höhere Konvergenzen er-
zielten.

Analyse der Abweichungen zwischen den
beurteilerspezifischen Peer-Urteilen

Die im Folgenden berichteten Analysen zu beurteiler-
spezifischen Einflüssen konzentrieren sich auf die
Abweichungen zwischen den individuellen Peer-Ur-
teilen. Die ersten vier Koeffizienten leiten sich aus
einem generalisierbarkeitstheoretischen Analysean-
satz ab (vgl. Shavelson & Webb, 1991). Für jeden
beurteilenden Peer wird die Gesamtvarianz der von
ihm abgegebenen Dimensionsurteile bestimmt (σ2(to-
tal)). Diese Gesamtvarianz wird in drei Komponenten
aufgeschlüsselt: σ2(d) gibt den Anteil der von den Be-
urteilten unabhängigen dimensionsspezifischen Un-
terschiede in den Urteilen des Peers an. σ2(r) be-
schreibt den Varianzanteil, der auf generelle Bewer-
tungsunterschiede zwischen den Beurteilten zurück-
geht. σ2(dr,e) bezeichnet die Restvarianz, die in den
spezifischen Dimensionsurteilen zu den Beurteilten
verbleibt und nicht durch dimensions- und beurteil-
tenspezifische Effekte erklärt werden kann. Bewer-
tungen eines guten Peer-Urteilers sollten generell
differenziert sein (hohes σ2(total)), wenig beurteilten-
unabhängige Dimensionsunterschiede aufweisen (ge-
ringes σ2(d)), gut zwischen den Beurteilten differen-
zieren (hohes σ2(r)) und gleichzeitig dimensions-
spezifische Besonderheiten des Beurteilten erfassen
(hohes σ2(dr,e)).

Im linken Teil der Tabelle 3 werden diese Koeffi-
zienten in Verbindung gesetzt zu dem persönlichen
Abschneiden des beurteilenden Peers im AC und sei-
ner erfassten Allgemeinen Intelligenz. Ersichtlich ist,
dass Peers, die ein gutes AC-Ergebnis erzielen
(OAR), eine größere Gesamtvarianz in ihren Peer-
Urteilen aufweisen. Sie ist auf einen erhöhten Anteil
der „erwünschten“ Varianzkomponenten σ2(r) und
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σ2(dr,e) sowie auf einen tendenziell erniedrigten
σ2(d)-Anteil zurückzuführen. Eine Detailanalyse zu
den in Tabelle 2 nach Einzeldimensionen aufge-
schlüsselten Zusammenhängen zeigt, dass die gene-
rellen Effekte auch bei den Beurteilern auf Konflikt-
bewältigung und Engagement zurückzuführen sind.
Zusätzlich erweist sich Belastbarkeit als bedeutsam.
Zur Allgemeinen Intelligenz ergibt sich keine sub-
stanzielle Beziehung.

Der fünfte Koeffizient (vereinfacht als „Rater-
abweichung“ tituliert) erfasst als Variante der Beurtei-
lerübereinstimmungserhebung den quadrierten Ab-
stand des jeweiligen Peer-Urteils vom Mittelwert der
beiden konkurrierenden Peer-Urteile. Hohe Werte in
diesem Koeffizienten weisen auf Beurteiler hin, die
deutlich anders geartete Bewertungen vornehmen als
ihre Peers. Der über alle Dimensionen und Beurteil-
ten hinweg gebildete Koeffizient weist keinen Zusam-
menhang mit Personmerkmalen der Beurteilenden
auf. Auch eine (hier nicht explizit aufgeführte) nach
Dimensionen und Beurteilten aufgeschlüsselte Ana-
lyse zeigt keine relevanten Beziehungen.

Analyse der Akkuratheit der Peer-Urteile

Während sich die Analysen des letzten Abschnitts auf
die alleinigen Peer-Urteile stützten, sollen im Folgen-
den die Beurteilungen der regulären AC-Kommissio-
nen herangezogen und der Abstand der Peer-Urteile
zu diesen „wahren“ Werten untersucht werden. Bei
der Bestimmung dieser Akkuratheit wird auf die Sys-
tematik von Cronbach (1955) zurückgegriffen, der
insgesamt fünf Koeffizienten bildet. Für eine genau-
ere statistische Herleitung verweisen wir beispiels-
weise auf Sulsky und Balzer (1988). Die Koeffizien-
ten haben folgende inhaltliche Bedeutung:

� Die Gesamtdifferenz D2 beschreibt die durch-
schnittliche quadrierte Abweichung zwischen
jedem einzelnen Peer-Urteil und dem entspre-
chenden „wahren“ Wert der Kommission.

� Elevation E2 bildet die quadrierten Abwei-
chungen des mittleren Peer-Urteils zum mittle-
ren Kommissionsurteil ab. Elevation ist damit
ein Maß der individuellen Verwendung der Be-
wertungsskala, da sich darin lediglich aus-
drückt, ob ein Beobachter generell zu streng
oder zu milde urteilt.

� Differential Elevation DE2 berechnet varianz-
analytisch gesprochen den Haupteffekt „Beur-
teilte Person“. DE2 ist folglich ein Maß für die
Genauigkeit der Einschätzung der Leistung ei-
nes Beurteilten in Relation zu den anderen be-
werteten Personen.
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� Stereotype Accuracy SA2 betrachtet den Haupt-
effekt „Dimension“ und bildet die Genauigkeit
der Einordnung einer Dimension auf einem
Bewertungskontinuum in Relation zu anderen
bewerteten Dimensionen ab. Dieser Koeffizi-
ent fokussiert damit die Vertrautheit der Be-
obachter mit einer implizit geteilten dimensi-
onsspezifischen Bewertungsnorm.

� Die Interaktion der beiden Faktoren „Dimen-
sion“ und „Beurteilte Person“ wird durch Dif-
ferential Accuracy DA2 abgebildet. Der Koeffi-
zient bildet damit die Fähigkeit des Beurteilers
ab, Unterschiede in der Leistung der beurteil-
ten Personen hinsichtlich verschiedener Di-
mensionen zu erfassen.

Für alle Koeffizienten gilt: Je kleiner der Koeffizient,
desto akkurater das Urteil.

Die im rechten Teil der Tabelle 3 dargestellten Zu-
sammenhänge der Cronbach-Koeffizienten mit den
Personmerkmalen der Beurteiler zeigen, dass es kaum
substanzielle Beziehungen gibt. Einzig bei den beson-
ders engagierten Bewerbern ergibt sich ein signifi-
kanter, vergleichsweise geringer Zusammenhang: Ihr
personbezogenes Urteil (DE2) und ihr personbezo-
gen-dimensionsspezifisches Peer-Urteil (DA2) wei-
chen eher vom analogen Urteil der AC-Kommission
ab. Auch hier zeigt sich kein Zusammenhang mit All-
gemeiner Intelligenz.

Diskussion

In der berichteten Studie wurde die Aussagekraft von
Peer-Urteilen untersucht, die in einem Assessment
Center zur Personalauswahl erhoben wurden. Die Ur-
teile wurden aus zwei unterschiedlichen Perspektiven
betrachtet: Im ersten Untersuchungsabschnitt standen
die diagnostischen Informationen zur beurteilten Per-
son im Mittelpunkt. Im zweiten Abschnitt wurde der
umgekehrte Weg gegangen und analysiert, inwieweit
die abgegebenen Urteile diagnostisch verwertbare In-
formationen zur beurteilenden Person enthalten.

Die erste Hypothese konnte bestätigt werden. Es
zeigt sich sowohl beim Peer-Ranking als auch beim
Peer-Rating ein generell positiver Zusammenhang mit
den Bewertungen der AC-Kommission (Hypothese
1a). Die Peer-Rating-Zusammenhänge fallen aller-
dings für die beurteilten Dimensionen deutlich unter-
schiedlich aus. Eine mögliche Ursache hierfür liegt in
der heterogenen Reliabilität der dimensionsspezifi-
schen Peer-Urteile (Hypothese 1b). Die Beurteiler-
übereinstimmungskoeffizienten fallen nur für Enga-
gement und Konfliktbewältigung akzeptabel aus. Dies
sind aber genau die Dimensionen, für die sich die
höchsten Zusammenhänge mit den analogen Kom-

missionsbewertungen ergeben (konvergente Validität)
und gleichzeitig weniger hohe Zusammenhänge mit
Beurteilungen zu anderen Dimensionen auftreten
(diskriminanten Validität).

Die plausibelste Erklärung dürfte sein, dass diese
Dimensionen auch für untrainierte Beurteiler leicht
zu beobachten und zu bewerten sind. Die hohen Zu-
sammenhänge zwischen den beiden Dimensionsbe-
wertungen deuten darauf hin, dass hier im Wesentli-
chen die durch den AC-Teilnehmer gezeigte Aktivität
als Bewertungsanker dient. Sie wird in Engagement
direkt abgebildet und ist für eine konstruktive Lösung
von Problemen und Konflikten zwingend notwendig.
Dimensionen wie Empathie und Selbstreflexion sind
deutlich abstrakter und komplexer gestaltet. Ihre Ver-
haltensindikatoren sind weniger eindeutig identifizier-
bar und die Urteile hierzu fallen entsprechend unsi-
cher aus.

Interessanterweise decken sich die Konvergenzbe-
funde mit den Ergebnissen aus der Peer-Studie von
Damitz et al. (2003). Auch hier wiesen die Peer-Ur-
teile zu Engagement und Konfliktbewältigung die
höchsten Zusammenhänge mit dem 20 Monate vorher
erhobenen AC-Urteil auf. Zwar ergaben sich hier hö-
here Beurteilerübereinstimmungen, die Beurteiler
hatten bis auf einen kurzen Hinweis zu möglichen Be-
obachterfehlern aber ebenfalls kein reguläres Training
erhalten. Das dort verwendete Rating war praktisch
identisch mit dem in der vorliegenden Studie einge-
setzten Verfahren. Somit können die in der damaligen
Studie gefundenen differenziellen Befunde mögli-
cherweise ebenfalls teilweise darauf zurückgeführt
werden, dass Engagement und Konfliktbewältigung
einfacher zu beobachten und zu bewerten waren als
beispielsweise die übrigen Dimensionen aus dem
Merkmalsbereich Soziale Kompetenz.

Die in Hypothese 2 angenommene Beziehung
zwischen der Güte der Beurteilung und Personmerk-
malen des Beurteilers konnte nicht bestätigt werden.
Zunächst zeigte sich keine Beziehung zwischen dem
Bekanntschaftsgrad von Peer und Beurteiltem (opera-
tionalisiert über die Anzahl miteinander absolvierter
Übungen) und der Konvergenz der Peer-Urteile mit
dem Kommissionsurteil. Zwar wies die Abwei-
chungsanalyse darauf hin, dass engagierte, flexible
und belastbare AC-Teilnehmer eine breitere Urteils-
streuung aufweisen. Die Akkuratheitsanalyse deutete
aber an, dass diese Personen dabei ungenauer beurtei-
len. Die Allgemeine Intelligenz wies keine substanzi-
ellen Beziehungen auf. Auf eine Korrektur der Vari-
anzeinschränkungen wurde deshalb verzichtet.

Einschränkungen im Geltungsanspruch der Studie
ergeben sich durch die unterschiedliche Herleitung
der Peer-Urteile und der Kommissionsbewertungen.
Die Peers bewerten auf der Basis eines Gesamtein-
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drucks, während das dimensionale Kommissionsurteil
auf aggregierten Beurteilungen beruht, die von ver-
schiedenen Beobachtern in unterschiedlichen Übun-
gen vorgenommen wurden. Der in der Akkuratheits-
analyse der Beurteiler als Bezugspunkt dienende
„wahre Wert“ weist also durch die Aggregation ten-
denziell eine geringere Varianz auf als die dazu in
Beziehung gesetzten einzelnen Peer-Urteile. Um hier
eine bessere Angleichung zu erreichen, hätte bei-
spielsweise das Kommissionsurteil erst am Ende des
AC-Tages nach Abschluss aller Verfahren erfolgen
können (die so genannte „within dimensions“-Aus-
wertungsvariante; vgl. Silverman, Dalessio, Woods &
Johnson, 1986).

Möglicherweise hätten auch höhere Beurteilerü-
bereinstimmungen bei den Peers erzielt werden kön-
nen, wenn die Dimensionen noch genauer beschrie-
ben und der Bewertungsprozess noch ausführlicher
erläutert worden wäre.

Schließlich konnte mangels Außenkriterien keine
Aussage zur inkrementellen Validität von Peer-Urtei-
len getroffen werden. Die vorliegenden Daten lassen
unseres Erachtens aber einen solchen Informationszu-
gewinn nicht erwarten. Ein wichtiger Unterschied im
Vergleich zur Studie von Shore et al. (1992), in der
inkrementelle Validität der Peer-Urteile für die Karri-
ereentwicklung nachgewiesen werden konnte, besteht
im Übrigen in der Stichprobencharakteristik: Bei
Shore et al. wurden Bewerber aus einem unterneh-
mensinternen Assessment Center befragt. Durch die
Größe des Unternehmens (ca. 50000 Mitarbeiter)
kannten sie sich vor dem AC zwar nicht persönlich,
konnten bei ihren Erfolgsprognosen aber auf ihr im-
plizites Wissen zu im Sinne der Unternehmenskultur
erfolgreichem Verhalten zurückgreifen (vgl. Klimo-
ski & Strickland, 1977). Dieses Insiderwissen steht
den Pilotenbewerbern nicht zur Verfügung.

Ebenfalls nicht eingegangen wurde auf ethisch-
rechtliche Probleme beim Einsatz von Peer-Urteilen
im Umfeld von Personalauswahlsituationen. Sie dürf-
ten beträchtlich sein.

Unser abschließendes Fazit auf der Grundlage un-
serer Studienergebnisse lautet: Im Personalentwick-
lungsbereich erfüllen Peer-Urteile sicherlich eine
wichtige Feedbackfunktion. Im Kontext des unter-
suchten Personalauswahl-ACs lieferten sie allerdings
nur wenig differenzierte Informationen zur Person des
Beurteilten. Sie beinhalteten anscheinend keine diag-
nostisch relevanten Informationen zur Person des Be-
urteilenden. Das DLR wird deshalb zunächst auf eine
Integration von Peer-Urteilen in den Auswahlprozess
verzichten, bis weiterführende Studien positivere Be-
funde liefern.
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