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1. Einleitung 

 

Ausgang für die vorliegende Arbeit ist das Zusammentreffen folgender Punkte: 

1. Durchsetzungsfähigkeit (populärer aber synonym sind die Begriffe Durchsetzungs-

vermögen, Durchsetzungsstärke oder Durchsetzungskraft) steht immer wieder im 

Vordergrund, wenn es um den individuellen Erfolg in beruflichen Situationen geht. So 

ist für den beruflichen Erfolg vieler Personengruppen in der Regel ein bestimmtes 

Mindestmaß an Durchsetzungsfähigkeit unabdingbar. Zu erwähnen seien zum Bei-

spiel Vertriebsmitarbeiter, Existenzgründer und Unternehmer. Aber insbesondere für 

Führungskräfte ist Durchsetzungsfähigkeit eine bedeutende Schlüsselqualifikation. 

Aus diesem Grunde wird der Durchsetzungsfähigkeit bei der Personalauswahl und    

-entwicklung ein ungemein wichtiger Rang zugeschrieben. 

2. Zur wissenschaftlich abgesicherten Diagnose der Durchsetzungsfähigkeit und wei-

terer sozialer Kompetenzen wird in der betrieblichen Praxis das Assessment-Center 

eingesetzt. Das AC-Verfahren ist eine multiple eignungsdiagnostische Prozedur 

(Kleinmann & Strauß, 1998), welche durch die Prinzipien Verhaltensorientierung, Me-

thodenvielfalt, Mehrfachbeurteilung und Anforderungsbezogenheit gekennzeichnet 

ist (Touet, 1997). Aufgrund der hohen Einsatzhäufigkeit von AC-Verfahren (laut einer 

Studie von Schuler et al. (1993) wurden in über 30% der befragten deutschen Orga-

nisationen AC-Verfahren zur Personalauswahl eingesetzt) sollte man auf eine 

fundierte meßtheoretische Güte des AC‘s schließen können. Doch im Vergleich zur 

guten prädiktiven Validität des AC‘s sticht die bei herkömmlichen AC-Verfahren in der 

Regel überaus problematische Konstruktvalidität hervor. So ist unabhängig davon, 

ob AC-Verfahren prädiktiv das richtige messen, bis heute nicht klar, welche psycho-

logischen Konstrukte sie eigentlich erfassen (Scholz, 1994). 

3. Nachdem das AC in Zeiten seiner Entwicklung und Rezeption vorrangig als Prog-

noseinstrument zur Personalauswahl diente, wird es heute eher als Instrument zur 

Personalentwicklung eingesetzt (z.B. Lattmann, 1989). Mit dem Entwicklungs-AC 

sollen individuelle Kompetenzen von Mitarbeitern eingeschätzt, Entwicklungsbedarfe 

aufgedeckt und Einsatzmöglichkeiten aufgezeigt werden. Der zunehmende Einsatz 

des AC zu PE-Zwecken erhöht zugleich die Bedeutung der Konstruktvalidität gegen-

über der prädiktiven Validität. Denn für das Entwicklungs-AC ist im Gegensatz zum 

Auswahl-AC die Güte der Diagnose wichtiger ist als die Güte der Prognose (Sarges, 
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1998). Im Rahmen der Entwicklung der AC-Technik hin zu einem PE-Instrument ge-

winnt speziell der Einbezug von Teilnehmereinschätzungen und -feedback sowie 

eine stärkere Lernorientierung an Bedeutung. Daraus resultierte auch der Gedanke 

des Orientierungscenters. Dessen Charakteristika sind angeregte und strukturierte 

Selbstreflexion und Sensibilisierung (Prinzip der Selbstverantwortung), geleitete 

Peer- und Selbsteinschätzung (statt Beobachterbeurteilung), Betonung des Feed-

backcharakters sowie ein insgesamt lern- und prozeßorientiertes Vorgehen (Freund, 

1997a). 

Aus diesen drei Punkten ergibt sich das Ziel der vorliegenden Arbeit: Aufbauend auf 

der Methodik des OC‘s und bisherigen Erkenntnissen zur Durchsetzungsfähigkeit 

wird ein Orientierungscenter zur Durchsetzungsfähigkeit konzipiert. Dieses Orientie-

rungscenter soll zwei Anforderungen erfüllen: 

1. eine konstruktvalide Diagnose individueller Durchsetzungsfähigkeit ermöglichen 

2. individuelle Entwicklungsprozesse bezüglich der Durchsetzungsfähigkeit unter-

stützen. 

Darauffolgend wird dieses Orientierungscenter im Rahmen einer empirischen Unter-

suchung an einer studentischen Stichprobe erprobt. 

 

 

2. Theorie 

 

2.1. Das Orientierungscenter als Weiterentwicklung des AC-

Verfahrens 

 

In diesem Kapitel werden zu Beginn die für psychodiagnostische Verfahren gelten-

den Gütekriterien kurz behandelt sowie deren Erfüllung durch das klassische AC-

Verfahren. Dabei wird ausführlich auf die Validität der AC-Methode und die                     

Problematik der Konstruktvalidität eingegangen. Im zweiten Teil des Kapitels werden 

die aktuellen Entwicklungen bei der Anwendung des AC-Verfahrens dargestellt,             

wobei vertiefend auf den Einsatz des AC-Verfahrens als Instrument der Personal-      

entwicklung, auf den prozeßdiagnostische AC-Ansatz und auf das Hinzuziehen von 

Peer- und Selbstbeurteilungen im Rahmen der AC-Methode eingegangen wird.            

Im letzten Teil dieses Kapitels wird dann das Orientierungscenter als Weiterentwick-

lung des AC-Verfahrens näher dargestellt. 
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2.1.1. Die Güte des Assessment Centers 

 

2.1.1.1. Standards und klassische Gütekriterien 

 

Das AC-Verfahren hat sich in den letzten Jahrzehnten zu einem in der Praxis von 

Unternehmen recht häufig eingesetzten Beurteilungsinstrument entwickelt. Um auch 

zukünftig einen dauerhaften Erfolg des AC-Verfahrens zu sichern und die Güte von 

AC-Verfahren überprüfen zu können, stellte 1992 der „Arbeitskreis Assessment Cen-

ter e.V.“ folgende neun Qualitätsstandards auf: 

 Anforderungsorientierung: die Entwicklung eines AC-Verfahrens basiert auf einer 

unternehmensspezifischen Anforderungsanalyse  

 Verhaltensorientierung: nur das beobachtbare Verhalten der AC-Teilnehmer ist 

die Grundlage für deren Beobachtung und Bewertung 

 Prinzip der kontrollierten Subjektivität: Beobachtung und Beurteilung im AC erfolgt 

durch mehrere Beobachter, welche zuvor hinreichend dafür trainiert wurden 

 Simulationsprinzip: das Verhalten wird in Situationen, die repräsentativ und er-

folgskritisch für die jeweilige Position sind, beobachtet und beurteilt 

 Transparenzprinzip: alle Beteiligten  können Ziel, Ablauf und Bedeutung des AC-

Verfahrens verstehen 

 Individualitätsprinzip: die Teilnehmer erhalten direkt, konkret auf ihre Individualität 

zugeschnittene Rückmeldung, welche sie individuell sinnvoll nutzen können  

 Systemprinzip: das AC-Verfahren wird gezielt in das Gesamtsystem der Personal- 

und Organisationsentwicklung eingebettet 

 Lernorientierung des Verfahrens selbst: ein AC-Verfahren wird fortlaufend auf 

seine unternehmensspezifische Güte hin geprüft und angemessen verbessert 

 Organisierte Prozeßsteuerung: der Ablauf eines AC-Verfahrens wird durch klar 

strukturierte Organisationshilfsmittel inklusive eines Moderators geregelt. 

Mit diesen Kriterien läßt sich aber nur prüfen, wie nahe ein einzelnes Assessment-

Center dem „Ideal-AC“ kommt. Sie erlauben aber noch keine Aussagen darüber, wie 

gut das AC-Verfahren im allgemeinen im Vergleich zu anderen diagnostischen Ver-

fahren ist. 
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Dazu können die klassischen Testgütekriterien herangezogen werden. Nach Lienert 

(1969) sind dies die Objektivität, die Reliabilität und die Validität eines psychodiag-

nostischen Instrumentes. Die Objektivität zeigt an, wie weit sich die Erfassung 

menschlichen Verhaltens standardisieren bzw. wie weit es sich eindeutig quantifizie-

ren läßt (Fisseni & Fennekels, 1995). Zur Erfüllung dieser Forderung läßt sich 

Objektivität, den Phasen des testdiagnostischen Prozesses entsprechend, in die vier 

Aspekte Provokation, Registrierung, Auswertung und Interpretation gliedern (Guldin, 

1996). Die Reliabilität bezieht sich auf den Grad der formalen Genauigkeit einer 

Messung, unabhängig von dem, was inhaltlich gemessen wird (Guldin, 1996).               

Gewöhnlich werden drei Methoden zur Ermittlung der Reliabilität unterschieden: Re-

testreliabilität, Paralleltestreliabilität sowie Halbierungsreliabilität und interne 

Konsistenz (Fisseni & Fennekels, 1995). 

 

Die Validität geht auf die Angemessenheit und Gültigkeit der spezifischen Schlüsse, 

welche aus den Testwerten diagnostischer Verfahren gezogen werden, ein (Schuler, 

1989). Der Prozeß der empirischen Überprüfung der Validität eines psychodiagnosti-

schen Verfahrens wird als Validierung bezeichnet. Zumeist werden drei 

Validitätsarten unterschieden:  

1. Kriteriumsvalidität: Diese ergibt sich aus einem Korrelationsschluß, in dem ein em-

pirischer Zusammenhang zwischen dem Prädiktor (= dieser bildet das Verhalten in 

der Testsituation ab) und dem Kriterium (= dieses bildet das Verhalten außerhalb der 

Testsituation ab) nachgewiesen wird. Dieser empirische Zusammenhang kann ent-

weder bei zeitgleicher Erhebung von Prädiktor und Kriterium (= konkurrente oder 

Übereinstimmungsvalidität) oder bei zeitlich vorgeordneter Erhebung des Prädiktors 

(= prädiktive oder Vorhersagevalidität) ermittelt werden (Fisseni & Fennekels, 1995). 

2. Kontentvalidität: Diese ergibt sich aus einem Repräsentationsschluß, in dem das 

Testverhalten als repräsentativ für ein Gesamtverhalten angesehen wird. Ein Test ist 

kontentvalide, wenn dessen Items eine repräsentative Stichprobe aus der zuvor defi-

nierten Grundgesamtheit von Items darstellen (Klauer, 1984). 

3. Konstruktvalidität: Diese ergibt sich aus einem Korrelationsschluß, in dem vom 

Testverhalten auf das diesem zugrundeliegende, nicht direkt beobachtbare psycho-

logische Konstrukt geschlossen wird. Ein Test ist konstruktvalide, wenn er mißt, was 

er psychologisch-inhaltlich messen soll (Touet, 1997). Die Konstruktvalidierung        

erfolgt im wesentlichen über das empirische Überprüfen von Hypothesen, die sich 
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aus der Position des Konstrukts im nomologischen Netz (= das Bezugssystem theo-

retisch verwandter und theoretisch entfernter Konstrukte) ergeben. Die 

Konstruktvalidierung bedient sich vielfältiger Methoden, ist sehr komplex und umfaßt 

alle Schritte der Testentwicklung und -konstruktion sowie auch das Überprüfen der 

anderen „Validitätsarten“. Zugleich kann der Prozeß der Konstruktvalidierung niemals 

als abgeschlossen gelten, sondern er ist vielmehr als sukzessive Annäherung an das 

zu erfassende Konstrukt zu verstehen (Schuler, 1989). 

Doch inwieweit erfüllt das AC-Verfahren diese wissenschaftlichen Gütekriterien? Zur 

Beantwortung dieser Frage sollen im folgenden kurz die empirischen Befunde bishe-

riger Forschungen und Evaluationsstudien aufgeführt werden. 

 

2.1.1.2. Objektivität und Reliabilität  

 

Die bisherigen Ergebnisse zur Objektivität des AC-Verfahrens beziehen sich fast 

ausschließlich auf die Phase der Registrierung. Dabei wird Objektivität einengend mit 

interpersoneller Übereinstimmung der Beobachter in deren Beurteilungen gleichge-

setzt (Guldin, 1996) und als Korrelation zwischen den Urteilen verschiedener 

Beobachter bezüglich einer Dimension und einer Übung erfaßt. Diese Interrater-

Übereinstimmung wird in der AC-Literatur zumeist fälschlicherweise als Interrater-

Reliabilität bezeichnet, obwohl sich aus ihr keine Aussagen über das Verhältnis von 

wahrer Varianz und Fehlervarianz der Daten ableiten lassen, wenn man die Meß-

genauigkeit des gesamten Meßvorganges innerhalb einer AC-Übung bzw. innerhalb 

des gesamten AC-Verfahrens untersuchen möchte und nicht die Meßgenauigkeit der 

Beobachter (Guldin, 1996, Touet, 1997). Die dabei ermittelten Koeffizienten können 

als ausreichend hoch bezeichnet werden, da sie durchschnittlich um .70 liegen 

(Barell, 1992). Beispielhaft seien die Beobachter-Übereinstimmungen bei Fennekels 

(1987) erwähnt: Die Pearson Produkt-Moment-Korrelationen schwanken zwischen 

.56 und .87. Insgesamt liegen über 70% aller Korrelationen über .80. Kritisch merkt 

Guldin (1996) aber an, daß in den meisten Studien zur Interrater-Übereinstimmung 

keine Trennung von Registrierung und Bewertung erfolgte, was die Interpretation der 

ermittelten Koeffizienten erschwert. 

 

Laut Guldin (1996) weisen die wenigen empirischen Studien zur Objektivität in der 

Provokationsphase heterogene Ergebnisse auf und sind zu spärlich für eine ab-
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schließende Einschätzung. Hinsichtlich der Phasen Auswertung und Interpretation 

sprechen die wenigen Befunde für eine geringe Objektivität des AC-Verfahrens. Gul-

din (1996) meint, daß dies u.a. daran liegt, daß die Beobachter zur Ermittlung eines 

diagnostisch bedeutsamen Gesamtwertes erheblich weniger Informationen heranzie-

hen als potentiell verfügbar, und daß sich die Urteilsmodelle der Beobachter 

interindividuell unterscheiden. 

Wenn man wie Fisseni & Fennekels (1995), Guldin (1996) und Touet (1997) die In-

terrater-Übereinstimmung nicht mit der Reliabilität des AC-Verfahrens gleichsetzt, 

sondern als eine Quantifizierung des Gütekriteriums Objektivität ansieht, dann ist die 

verbleibende Anzahl empirischer Studien zur Reliabilität des AC-Verfahrens sehr ge-

ring. Daher konstatiert auch Obermann (1992), daß „zwischen den drei theoretisch 

denkbaren Varianten der Reliabilitätsmessung und den in der Literatur berichteten 

AC-spezifischen Untersuchungen eine große Lücke“ (Obermann, 1992, S. 235) klafft. 

Die wenigen Studien zeigen eine große Streubreite der ermittelten Reliabilitätskoeffi-

zienten und legen eine niedrige bis mittlere Reliabilität des AC-Verfahrens nahe. Zur 

Illustration seien die bei Scholz (1994) wiedergegebenen Ergebnisse mehrerer Un-

tersuchungen aus den 50er bis 90er Jahren aufgeführt: Die Paralleltest-

Reliabilitätskoeffizienten für die AC-Übung „Gruppendiskussion“ liegen zwischen .35 

bis .80, für die AC-Übung „Rollenspiel“ zwischen .18 und .49 und für die Postkorb-

Übung zwischen .21 und .43. Die Retest-Reliabilitätskoeffizienten schwanken für das 

AC-Gesamturteil um .70 und für einzelne AC-Übungen zwischen .06 und .90. 

 

2.1.1.3 Validität  

 

Die Validierungsforschung zum AC-Verfahren wurde seit Beginn der Validierungs-

bemühungen stark von der Kriteriumsvalidität dominiert. Daher ist die empirische 

Befundbasis zur Kriteriumsvalidität des AC-Verfahrens (insbesondere zur prädiktiven 

Validität) auch sehr breit und solide. Thornton et al. (1987) führten die bis dato um-

fangreichste Metaanalyse zur prädiktiven Validität des AC-Verfahrens durch. Dabei 

konnten sie über 50 Studien mit insgesamt 107 Validitätskoeffizienten zwischen der 

AC-Gesamtbeurteilung und verschiedenen Kriterien einbeziehen. Sie ermittelten eine 

um den Meßfehler der Kriterien und Meßbereichseinschränkungen korrigierte mittlere 

Validität von .37 mit einer Varianz von .02. Ihre Ergebnisse belegten auch, daß sich 

mit dem AC-Verfahren Potentialeinschätzungen besser prognostizieren lassen als 
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Leistungsmaße (korrigierte mittlere Validität von .53 bei Kriterium „Potential“ vs. .36 

bei Kriterium „tatsächliche Leistung“). Obermann (1992) faßt die Ergebnisse zur prä-

diktiven Validität des AC-Verfahrens dann auch folgendermaßen zusammen: das AC 

ist anderen „alternativen Methoden, wie Interviews, zumindest in der Prognose späte-

rer Vorgesetztenurteile oder Aufstiegsmaße, trotz einiger methodischer 

Fragezeichen, überlegen“ (Obermann, 1992, S. 261). Als methodische Fragezeichen 

führt er die Effekte der direkten und indirekten Kriterienkontamination, der „Selbster-

füllenden Prophezeiung“ sowie die z.T. zweifelhafte Aussagekraft der verwendeten 

Kriterien auf. 

 

Gegenüber den vielen empirischen Studien zur Kriteriumsvalidität des AC-Verfahrens 

erscheint die Zahl der Untersuchungen zur Kontentvalidität des AC-Verfahrens recht 

gering. Ein wichtiger Grund dafür ist scheinbar, daß Assessment Center „von Natur 

aus“ als kontentvalide gelten, da aufgrund der fundierten Anforderungsanalyse die 

Übereinstimmung zwischen AC-Übungen und Arbeitssituationen sowie zwischen den 

in den AC-Übungen provozierten Verhaltensweisen und den für ein erfolgreiches Er-

füllen der Arbeitssituationen relevanten Verhaltensweisen gesichert scheint. Guldin 

(1996) weist aber darauf hin, daß eine solide Anforderungsanalyse noch kein Garant 

für die gewünschte Kontentvalidität ist und daher eine empirische Prüfung der Kon-

tentvalidität durch von den AC-Konstrukteuren unabhängige Prüfer nicht ausbleiben 

sollte. Zu den bisher publizierten Ergebnisse zur Kontentvalidität des AC-Verfahrens 

meint Barell (1992), daß sie „generell für die Kontentvalidität der betrachteten Asses-

sment Center sprechen, aber auch Wege für punktuelle Verbesserungen aufzeigen“ 

(Barell, 1992, S. 157). Für Guldin (1996) ist demnach die Verhaltensstichprobe „Ver-

halten im Assessment Center“ als hinreichend repräsentativ für das 

Verhaltensuniversum „Verhalten am Arbeitsplatz der Zielposition“ zu bewerten. 

 

Bei den Untersuchungen zur Konstruktvalidität des AC-Verfahrens lassen sich Vali-

dierungen mit Binnenorientierung von Validierungen mit Außenorientierung 

unterscheiden. Die Validierungen mit Binnenorientierung untersuchen das Bezie-

hungsmuster aller innerhalb des AC-Verfahrens gemessenen Variablen, 

währenddessen außenorientierte Validierungen die innerhalb des AC-Verfahrens 

gemessenen Variablen mit außerhalb des AC-Verfahrens erhobenen Variablen in 

Beziehung setzen (Guldin, 1996). 
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Das Schwergewicht der bisherigen Studien zur Konstruktvalidität des AC-Verfahrens 

liegt eindeutig bei der Validierung mit Binnenorientierung. Hierbei wird in den meisten 

Fällen die Multitrait-Multimethod-Matrix (MTMM) der Dimensionsurteile in den AC-

Übungen analysiert. Der Grundgedanke dabei ist, daß Messungen des gleichen 

Merkmals mit verschiedenen Methoden hoch miteinander korrelieren müßten (kon-

vergente Validität), Messungen unterschiedlicher Merkmale mit der gleichen Methode 

dagegen nur gering miteinander korrelieren dürften (diskriminante Validität). Des wei-

teren sollten sich bei der Faktorenanalyse der Daten Merkmalsfaktoren (indizieren 

vorhandene konvergente Validität) und nicht Methodenfaktoren (indizieren fehlende 

diskriminante Validität) ergeben. Beim AC-Verfahren bilden die AC-Übungen die ver-

schiedenen Methoden und die Beurteilungsdimensionen die unterschiedlichen 

Merkmale ab. 

 

Die Ergebnisse der richtungsweisenden Untersuchung von Sackett & Dreher (1982) 

widersprachen aber den Erwartungen an die konvergente und diskriminante Validität 

des AC-Verfahrens: „... the within-exercise ratings correlate more highly than the 

across-exercise ratings of specific dimensions, resulting in a factor pattern in which 

the factors clearly represent exercises rather than dimensions“ (Sackett & Dreher, 

1982, S. 406). Den Ergebnissen lagen die Daten von 559 Teilnehmern aus den As-

sessment Centern dreier Organisationen zugrunde. Sie folgerten aus den Befunden: 

„The lack of agreement among the various ratings of the same dimension is the most 

striking finding of the study. ... the results provide virtually no support for the view that 

the assessment center technique generates dimensional scores that can be inter-

preted as representing complex constructs ...“ (Sackett & Dreher, 1982, S. 409). 

Die Resultate von Sackett & Dreher (1982) wurden daraufhin immer wieder repliziert. 

So zum Beispiel von Robertson et al. (1987), deren Ergebnisse auf den Daten von 

222 Teilnehmern aus den Assessment Centern von vier Unternehmen basierten: 

„The results indicate that within-exercise ratings of different traits correlate more high-

ly than across-exercise ratings of the same trait. Factor analyses of the data reveal 

that underlying factors represent exercises and not dimensions“ (Robertson et al., 

1987, S. 187). Auch Untersuchungen neueren Datums aus dem deutschsprachigen 

Raum belegen die mangelnde Konstruktvalidität des AC-Verfahrens im Binnenas-

pekt. Die geringe konvergente und diskriminante Validität des AC’s wurde dabei nicht 
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nur anhand der MTMM-Analyse, sondern auch mit Hilfe der methodisch angemesse-

neren Auswertungsstrategien linearer Kovarianzstrukturmodelle und der 

konfirmatorischen Faktorenanalyse nachgewiesen (z.B. Fennekels, 1987, Barell, 

1992, Guldin, 1996). 

Wertvolle Beiträge zur außenorientierten Konstruktvalidierung des AC-Verfahrens 

erbrachte die Metaanalyse von Scholz & Schuler (1993) zum nomologischen Netz-

werk des AC-Verfahrens. Dazu faßten sie 51 Studien mit 66 voneinander 

unabhängigen Stichproben und insgesamt 22106 Teilnehmern zusammen. Mit dem 

AC-Gesamtergebnis korrelierten insbesondere die Konstrukte Intelligenz, Soziale 

Kompetenz, Leistungsmotivation, Selbstvertrauen und Dominanz, wobei die korrigier-

ten mittleren Korrelationen dafür zwischen .33 (Intelligenz) und .23 (Dominanz) 

lagen. Daraus schlußfolgerten sie, daß im Assessment Center „eher Eigenschaften 

relevant sind, die beruflichem Aufstieg zugrunde liegen, als solche, die berufliche 

Leistung prognostizieren“ (Scholz & Schuler, 1993, S. 82). Unklar bleibt aber, was die 

Zusammenhänge zwischen den Persönlichkeitsvariablen und dem AC-Verfahren             

beeinflußt. 

Bei der zusammenfassenden Betrachtung des bisherigen Kenntnisstandes zur Validi-

tät des AC-Verfahrens fällt auf, daß das AC-Verfahren zwar funktioniert (die 

prädiktive Validität ist im Vergleich zur Vorhersagevalidität anderer eignungsdiagnos-

tischer Prädiktoren hoch), daß aber wegen der unzureichenden Konstruktvalidität 

unklar ist, warum das AC-Verfahren überhaupt funktioniert. 

 

2.1.1.4 Relevanz der verschiedenen Validierungsansätze 

 

Nun ist aber auch nicht jede Validierungsstrategie für jeden Einsatzzweck des AC-

Verfahrens entscheidend:  

 Für Personalauswahlzwecke ist die prädiktive Validität das zentrale Gütemaß. 

Die prädiktive Validität garantiert, daß die Ergebnisse eines Assessment Centers in 

empirisch nachweisbarer Beziehung zum späteren Berufserfolg stehen. Denn nur 

wenn die prädiktive Validität des AC-Verfahrens gegeben ist, sind valide Vorhersa-

gen möglich. 

 Für den Einsatz des AC-Verfahrens im Rahmen der Personalentwicklung ist 

hingegen die Konstruktvalidität das oberste Gütemaß (Sarges, 1996). Denn eine in-

dividuelle Stärken-Schwächen-Analyse bezüglich der relevanten 
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Anforderungsdimensionen für eine bestimmte Zielposition und darauf aufbauende 

individuenbezogenen Fördermaßnahmen genauso wie Aussagen über das Potential 

eines Mitarbeiters im Sinne von Touet (1997) als einer nicht auf eine bestimmte Posi-

tion festgelegten Handlungskompetenz machen nur Sinn, wenn die Konstruktvalidität 

des AC-Verfahrens gegeben ist, d.h. wenn mit dem AC-Verfahren die individuellen 

Ausprägungen auf den relevanten Anforderungsdimensionen bzw. auf den intendier-

ten Konstrukten tatsächlich erfaßt werden. 

 Ist die Zielposition mit ihren Tätigkeitsinhalten und Anforderungen genau be-

kannt und bezieht sich die angestrebte Selektion oder Modifikation gezielt auf diese 

Position, dann ist die Kontentvalidität das entscheidende Gütemaß, da sie nach 

Drees (1994) ermöglicht, daß die Verhaltensvarianz eng am realen arbeitsbezoge-

nem Fall aufgeklärt werden kann. 

 

Aus dem bisher gesagten folgt, daß bei der Anwendung des AC-Verfahrens zu Per-

sonalentwicklungszwecken die zur Zeit größten Unsicherheiten bestehen. Die 

diskriminante und konvergente Validität der AC-Beurteilungsdimensionen ist unzu-

reichend, obwohl aber gerade diese für den Einsatz des AC-Verfahrens im Rahmen 

der Personalentwicklung unabdingbar ist. Wie erklärt sich nun diese mangelhafte 

Konstruktvalidität? 

 

2.1.1.5. Erklärungsansätze für die geringe Konstruktvalidität 

 

Sackett & Dreher (1982) selbst bieten drei unterschiedliche Erklärungsansätze für 

ihre Ergebnisse an: 

1. „The first possible explanation ... is that the behavior of candidates in an assess-

ment center is situationally determined; that is, there is no consistency of 

behavior from exercise to exercise“ (Sackett & Dreher, 1982, S. 406) 

2. „One alternative to this explanation is that these differences are due to low inter-

rater reliability“ (Sackett & Dreher, 1982, S. 406) 

3. „Another alternative explanation is that there are wide variations from exercise to 

exercise in the opportunity for behavior representing a dimension to be manifest-

ed“ (Sackett & Dreher, 1982, S. 406) 

Alternative 2 verwerfen sie selbst, da „research on the reliability of assessors judge-

ments suggests that moderately high interrater agreement is likely in the assessment 


