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Zusammenfassung

Dieser Beitrag in der Zeitschrift Gruppe. Interaktion. Organisation. (GIO) widmet sich der Deutung und Bedeutung des
Peer-Begriffs in der Berufs- und Arbeitswelt. Als Peers werden Personen bezeichnet, die aufgrund von Gemeinsamkeiten
und Ubereinstimmungen mit anderen Personen gleichgestellt sind. Die Beantwortung der Frage, wer genau zu einer Gruppe
von Peers gehort, ist gewohnlich mit methodischen Unsicherheiten behaftet, schliefft sie doch Bezugs- und Bindungskrifte
mit unwigbarer subjektiver und sozialer Relevanz mit ein. In diesem Artikel werden Eigenschaften eines arbeits- und
organisationsbezogenen Peer-Begriffs herausgearbeitet und zu einem kennzeichnenden Kriteriensystem verdichtet. Die
vorgeschlagene Systematik soll eine Einordnungs- und Begriindungshilfe fiir die Praxis sowie Ankniipfungspunkte fiir die
arbeits- und organisationswissenschaftliche Peer-Forschung liefern.

Schliisselworter Peer - Kollege - Kollegialitit - Merkmale - Arbeit - Organisation

Characteristics and characterisation of a work-related and organisational concept of peer

Abstract

This paper in the journal Gruppe. Interaktion. Organisation. (GIO) deals with the purpose and meaning of “peer” in the
professional and working world. Persons who share similarities and common features, and therefore are of the same or
equal standing with each other are called Peers. The way to answer the question who precisely belongs to a group of peers
is usually associated with method-based uncertainties due to underlying reference and binding forces with imponderable
social and subjective significance. In this article, characteristics of a work-related and organisational peer concept are
analysed and then condensed into a criteria system. The here proposed criteria scheme aims to offer a practice-related tool
for classification and reasoning, and wants to provide some points of reference for peer-research in this area.

Keywords Peer - Colleague - Collegiality - Characteristics - Work - Organisation

1 Einleitung

Der Peer-Begriff ist verbreitet mit dem Anschein verse-
hen, selbstverstidndlich und selbsterkldarend zu sein. Dabei
fehlt eine vereinheitlichende Definition, die geeignet wa-
re, die damit in Verbindung stehenden Sinn- und Verwen-
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dungszusammenhinge fiir Theorie, Forschung und Praxis
anschlussfihig zu bestimmen. Seine relative Unbestimmt-
heit ist hierzulande auch darauf zuriickzufiihren, dass er
dem angelsdchsischen Sprachraum entnommen wurde, in
dem er mehrdeutig und vielbedeutend angelegt ist (vgl.
Gutknecht-Gmeiner 2008, S. 37f.). Weitgehend konsensfa-
hig erscheint jedoch eine mit diesem Begriff transportierte
Vorstellung von Gleichheit hinsichtlich bestimmter Eigen-
schaften verbunden mit einer Form von Zugehorigkeit zu
bestimmten Personenkreisen.

Der Wortursprung (lat.: par) legt bereits ein soziales
,.Gleichsein® nahe, welches — alltagssprachlich und in egali-
tirer Absicht — eher veraltet als Kameradschaft oder Gefihr-
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tenschaft, aber auch verallgemeinernd als freundschaftliche
Begleitung oder kritische Freundschaft seinen Niederschlag
findet (vgl. ebd. S. 38). Gleichzeitig ist ein Gleichsein unter
Peers auch problematisch, insoweit durch Zugehorigkeit ein
(hoher wie besonderer) Rang und Status erworben wird, der
— in elitdrer Absicht — gegeniiber anderen exklusiv gehalten
und (willentlich wie unbeabsichtigt) der Distinktion dient.
Das elitdre Element der Hervorhebung und Abgrenzung ist
— nicht nur aufgrund der begriffshistorischen Wurzeln — im
Peer-Begriff mit angelegt und gehort zu seinen ,,stillen Las-
ten®.

Der in der Wissenschaft geldufige Fachbegriff ,,Peer*
griindet tief in der angloamerikanisch geprigten Kindheits-
und Jugendforschung, die ihm seine sozialisationstheore-
tische und entwicklungspsychologische Bedeutung verlieh
(Reitz et al. 2014; Kohler et al. 2016, S. 14; Liideke 2018).
Als Fachbegriff ist er heutzutage nicht allein nur in den Er-
ziehungs- und Bildungswissenschaften fest etabliert. Er hat
auch in den handlungsorientierten Arbeits- und Organisati-
onswissenschaften, insbesondere in betriebspddagogischen
und professionssoziologischen Kontexten, Heimat gefun-
den. Hervorgehobene Bedeutung hat der Peer-Begriff in
Branchen und Beruflichkeiten, in denen ,,Menschen mit
Menschen arbeiten und mit- und untereinander eine pro-
fessionelle Beziehung eingehen. Dort ist er eng verbunden
mit methodischen Konzepten der Begutachtung und Verin-
derung eines Leistungsgeschehens (z.B. als Peer Review
oder Peer Evaluation) oder der Begleitung und Beratung
der darin Handelnden (z.B. als Peer Consultation oder Peer
Mentoring).

Dieser Beitrag setzt an der Deutung und Bedeutung des
Peer-Begriffs an, folgt aber eher einem praktischen Inte-
resse an der konzeptionellen Fassung und Operationalisier-
barkeit und weniger dem Anspruch, begriffshistorisch auf-
geladene Lasten abtragen zu wollen. Trotz seiner weiten
Verbreitung und Gebriuchlichkeit in der Berufs- und Ar-
beitswelt bleibt allzu oft unklar bis ungenau, was ,,Peer*
genau aussagt bzw. worauf jene Gleichheit und Zugehorig-
keit griindet, die mit ihm zum Ausdruck gebracht werden
soll. Daher wird hier der Versuch unternommen, den Be-
griff in seinen Anwendungszusammenhingen zu konturie-
ren und ihm Anschlussfahigkeit fiir Praxis und Forschung
zu verleihen.

Fiir eine erste Anniherung wird zunichst eine Beziehung
zum Kollegialbegriff aufgebaut bzw. eine Einbettung in die
Struktur- und Funktionsprinzipien eines alltagstauglichen
Verstidndnisses von Kollegialitit und Kolleginnen- und Kol-
legenschaft vorgenommen. Aus dieser Einbettung werden
Eigenschaften eines arbeits- und organisationsbezogenen
Peer-Begriffs herausgelost und zu kennzeichnenden Krite-
rien verdichtet. Es wird ein integrierendes Kriteriensystem
vorgeschlagen, mit dem sowohl eine den Arbeits- und Orga-
nisationskontext {iberordnende ,,Peer-Perspektive* als auch
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eine Zu- und Einordnungshilfe fiir den Einsatz peerbezoge-
ner Methoden im Anwendungsfall angeboten werden soll.

2 Der Peer-Begriff und seine Beziehung zum
Kollegialbegriff

Der Fachbegriff Peer kennzeichnet einen Menschen, der
unter anderen (Menschen) hinsichtlich bestimmter Eigen-
schaften als gleich (oder gleichartig) zu beschreiben wire
(,,Gleicher unter Gleichen®). Die dazugehorigen Bezugs-
gruppen bzw. korrespondierenden sozialen Systeme wer-
den iiblicherweise als Peer Groups bezeichnet (Naudascher
1978, S. 13). Die Eingrenzung, wer genau zu einer Grup-
pe von Peers gehort, ist oft mit Unwégbarkeiten behaf-
tet. Allein das Lebensalter als Merkmal heranzuziehen, um
Gleichheit in einem peer-relevanten Sinne zu bestimmen,
gilt beispielsweise aus Sicht der Schulforschung und Ent-
wicklungspsychologie als zu weit gegriffen, zu unspezifisch
und zu formal (Breidenstein 2008, S. 945). Die sozialisa-
torische Bedeutung von Peer Groups entsteht nicht allein
aus der Altersgruppe sondern erwichst aus altersgleichen
Bezugsgruppen der Heranwachsenden. Bei diesen Bezugs-
gruppen tritt neben der Altersgleichheit noch etwas hinzu,
das fiir die konstruierte Personengruppe von ,,subjektiver
und sozialer Relevanz* sein muss, ohne zu eng auf den Nah-
bereich abzustellen (ebd.). Die Gruppenmitglieder verfiigen
iiber Eigenschaften, die innerhalb der Gruppe ,.gleichen
Rang und Status® (Naudascher 1977, S. 13f.) verleihen,
indem sie von den Gruppenmitgliedern als bedeutungsvoll
und sinngebend angesehen werden. Eine solche soziale und
subjektive Relevanz bzw. sinngebende Bedeutung kann bei-
spielsweise aus einer geteilten Weltanschauung, vergleich-
baren Herkunft oder dem Vorhandensein dhnlicher Talente,
Fahigkeiten und Verhaltensweisen hervorgehen (vgl. Brown
und Lohr 1987; Sussman et al. 2007). Diejenigen, die iiber
diese Art von Gleichheit verfiigen, zu denen soziale Bezie-
hungen unterhalten werden und auf die Bezug genommen
wird, bilden eine Gruppe von Gleichgestellten und Eben-
biirtigen im Sinne von Peers.

Bei der Frage, was im Arbeits- und Organisationskontext
.Zleichen Rang und Status* verleiht und mit sinngebender
Bedeutung behaftet ist, liegt insbesondere im deutschspra-
chigen Raum die Befassung mit dem Begriff der Kolle-
gin oder des Kollegen nahe. Das Wort Kollege (lat.: colle-
ga) bedeutete urspriinglich ,,Amtsgenosse. Im Romischen
Reich war ein Kollege eine Person, die in Wahrnehmung
eines Offentlichen Amtes mit und neben anderen mit glei-
cher Macht ausgestattet war (Kluge 2012). Die in dem Be-
griff verankerte Idee von ,,verteilter Macht* lebt bis heu-
te im organisationsrechtlichen Kollegialprinzip weiter (vgl.
Grof3 1999, S. 3ff.). Danach sind Amts- und Mandatstra-
ger oder bestimmte Leitungs- und Fithrungskrifte innerhalb
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von Institutionen und Organisationen mit gleichen Rech-
ten ausgestattet und treffen im Sinne einer kollegialen Wil-
lensbildung gleichberechtigt Entscheidungen, beispielswei-
se durch Mehrheitsbeschliisse mit gleichverteilten Stimm-
und Vetorechten (vgl. Tietze 2010, S. 103). Das struktur-
gebende Element dieses Kollegialprinzips bzw. die der kol-
legialen Willensbildung zugrundeliegende Korperschaft ist
das formal gebildete Kollegialorgan.

Die Vorstellung von ,,verteilter Macht* im Sinne einer
,.gleichen Berechtigung® muss aber nicht zwangslaufig auf
einen gemeinsam geteilten Handlungs- und Entscheidungs-
raum verweisen. Gleichberechtigung kann auch dadurch
zum Ausdruck kommen, dass Personen iiber ,,gleiche* im
Sinne von ,.gleichartigen* Handlungs- und Entscheidungs-
berechtigungen verfiigen, beispielsweise in Gestalt von
Fiihrungsverantwortung fiir voneinander unabhéngige, aber
strukturell (oder funktionell) vergleichbare Leistungs- und
Leitungsbereiche. Eine solche Gleichberechtigung bzw. das
Verfiigen und Ausiiben gleicher Rechte ldsst sich gewis-
sermaf3en iibersetzen auf Leistungs- und Ausfiihrungsebe-
nen, auf denen Personen — in der Regel berufsstindisch
lizenziert und mit einem gesellschaftlichen Mandat aus-
gestattet — selbstorganisiert handeln. Das strukturgebende
Element bzw. die korrespondierende Korperschaft, die die-
sem Verstidndnis von Kollegialprinzip folgt, wire das formal
gebildete oder informell zusammengesetzte Kollegium.

Im Kollegialprinzip bilden sich sowohl Merkmale des
kollektiven Entscheidens‘ als auch Merkmale von ,,forma-
ler Gleichheit* und ,,formaler Autonomie‘ ab (siche Waters
1989 und 1993, zit. in Klatetzki 2012). In jedem Fall geht
es um die Verteilung und Begrenzung von organisationaler
Macht. Fiir Kollegialorgane wird sie beispielsweise durch
Wahl, Berufung oder anderweitige Festlegung der Amts-
und Mandatstrigerschaft organisationsrechtlich bestimmt.
Dagegen spielen insbesondere in den Begriff des Kolle-
giums zusitzlich berufsfachliche und professionsbezogene
Aspekte hinein, die Geltung und Giiltigkeit von auerhalb
beziehen und sich einem organisationrechtlichen Bestim-
mungsgefiige (teilweise) entziehen. Der Begriff des Kolle-
giums ist eng gekoppelt an die Vorstellung einer vergleich-
baren Ausbildungs- und Wissensbasis, die von allen Kolle-
giumsmitgliedern geteilt und durch berufsstindische Vertre-
tungen bzw. innerhalb der ,,Professionensysteme‘* (Obrecht
2013, S. 64) gewissermaflen extern vororganisiert wird.
Kolleginnen- und Kollegenschaft in diesem Sinne reicht
iiber Organisationsgrenzen hinweg. Sie macht Menschen,
die nicht zwangsldufig unmittelbar zusammenarbeiten miis-
sen, wohl aber eine typische Fachlichkeit oder vergleichbare
Wissenssystematik teilen, alltagssprachlich zu ,,Berufskol-
leginnen* und ,,Berufskollegen®.

Vom voraussetzungsreichen Kollegiumsbegriff abzuset-
zen wire der Begriff des einfachen Kolleginnen- und Kolle-
genkreises, mit dem alltagssprachlich eine Menge von Be-

schiftigten und Mitarbeitenden mit gleicher Arbeitsplatz-
und Organisationszugehorigkeit beschrieben wird. Insbe-
sondere im deutschsprachigen Raum hat sich ,,Kollegin*
und ,,Kollege* als gegenseitige Anrede unter Beschiftigen
und Mitarbeitenden etabliert, ohne dass damit ein tieferes
Verstindnis von Kolleginnen- und Kollegenschaft einher-
gehen muss. Gleichwohl driickt sich bereits in der blofen
Anrede eine soziale Verbundenheit aus, die auf einen ge-
meinsamen Arbeits- und Lebensraum mit geteilter Sinn-
und Zweckbestimmung verweist.

Zusammengenommen liefert der ,,Kollegialbegriff* un-
terschiedliche Zuginge zur Frage, was eine Person im en-
geren wie im weiteren Sinne zur Kollegin oder zum Kolle-
gen macht. Thnen gemein ist ein geteiltes und unbestimm-
tes Selbstverstindnis von Kollegialitit, das in informeller
Weise ,.kollegiale Werthaltungen* (z. B. Gleichbehandlung,
Gerechtigkeit, Solidaritit) und ,kollegiale Verhaltenswei-
sen“ (z.B. vertrauensvoller Umgang, hilfsbereites Verhal-
ten, partizipative Meinungsbildung) normiert (vgl. Spief3
2000; Hiirtgen 2013, S. 237-262; Schreyogg und Geiger
2016, S. 296).

3 Vorschlag fiir ein integrierendes
Kriteriensystem

Die strukturfunktionalen Merkmale des Kollegialbegriffs
bzw. die normativen und normierenden Aspekte von Kolle-
gialitdt und Kolleginnen- und Kollegenschaft ermoglichen
eine erste Annidherung an den Peer-Begriff und liefern An-
haltspunkte fiir die Bildung eines Analyse- und Bestim-
mungsrahmens. Aus den Voriiberlegungen werden im Fol-
genden Kennzeichen und Eigenschaften eines arbeits- und
organisationsbezogenen Peer-Begriffs herausgelost und zu
einem integrierenden Kriteriensystem verdichtet (Abb. 1).
Eigenschaften, die ,,gleichen Rang und Status* verlei-
hen, konnen auf einer ersten Betrachtungsebene abgeleitet
werden aus erlangter oder zugeschriebener Auftoritdt. Die-
se griindet zunichst auf der Verteilung von formaler Macht
innerhalb eines Organisationsgefiiges bzw. eines sozialen
Systems. Bezugsgruppen lieBen sich hiernach als Menge
von gleich berechtigten Personen derselben Fiihrungs- oder
Ausfiihrungsebene bilden, als Kollegialorgan mit gleich be-
rechtigten Mitgliedern oder als ein mit gleichen oder gleich-
artigen Rechten ausgestattetes Kollegium. Hiernach wire
ein Peer eine Person, die aufgrund ihrer Position neben an-
deren iiber gleiche oder gleichartige Entscheidungsspielriu-
me, Verantwortungsbereiche und Berechtigungen verfiigt.
,.Gleicher Rang und Status* wére also gekniipft an organi-
sationsrechtlich verfasste bzw. organisationstheoretisch de-
finierte Rollen, ausgestattet mit gleichen oder gleichartigen
Rechten. Bei diesen Rechten kann es sich um Routine-
rechte, z.B. im Rahmen einer Leitungsfunktion, oder um
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Sonderrechte, z.B. im Rahmen einer Beauftragtenfunkti-
on, handeln. Diese Rechte bzw. die organisationsrechtliche
Rollenverteilung sollten formal zu bestimmen und grund-
sdtzlich in einem Organigramm darstellbar sein.

Autoritit griindet nicht nur auf formal anerkannter Macht
und organisationsrechtlich konstituierter Machtverteilung.
Sie fullt auch auf gesellschaftlich legitimierten Rollen, die
von einer bestimmten Fachlichkeit getragen und in erweiter-
barem Sinne durch Konzepte wie Qualifikation und Kom-
petenz, Berufsinhaberschaft und Professionsangehdrigkeit
gekennzeichnet sind. Hartmann (1964) hat fiir eine sol-
che auf rationalem Sachverstand, professionellem Wissen
und Problemlosungsfihigkeit basierende Autoritit den Be-
griff der funktionalen Autoritdit gepragt (zit. in Apelt 2015,
S. 336). Gegeniiber einer eher regelbasierten Autoritit, die
aus der Anerkennung von formalen Rechten und hierar-
chischer Stellung hervorgeht, entsteht funktionale Autoritit
aus der Akzeptanz gesellschaftlicher Werte wie ,,Wissen*
und ,,Konnen* heraus. Reprisentiert werden diese Werte
durch gesellschaftlich anerkannte Rollen (z.B. iiber Beruf
und Profession), die aufgrund der ihnen zugeschriebenen
Fachlichkeit bzw. anhingenden Expertise eine statusverlei-
hende Wirkung entfalten. Hiernach wire ein Peer eine Per-
son, die als Sachverstindige, Berufsinhabende oder Pro-
fessionsangehorige anerkannte Tréigerin einer bestimmten
Fachlichkeit ist bzw. {iber eine spezielle professionelle Ex-
pertise verfiigt, welche problem- und anwendungsbezogen
hervorgebracht und gegeniiber Dritten nachgewiesen wer-
den kann (z.B. als Qualifikationsnachweis, Kompetenzpro-
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fil). Die vertretene Expertise ist jedoch nicht beliebig, son-
dern fiir die Gruppe der Peers in typischer Weise spezifisch,
weil bestimmte Merkmale dieser Fachlichkeit wie eine ge-
meinsame Wissensbasis, berufstypische Handlungsmuster
oder eine personen- und beziehungsorientierte Handlungs-
orientierung geteilt werden. Die statusverleihende Rollen-
iibernahme ebenso wie der formale Nachweis von fachli-
cher Expertise erfolgt in der Regel durch eine qualifizier-
te Aus-, Fort- oder Weiterbildung, die wiederum besondere
Legitimitiit durch eine staatliche Priifung oder Anerkennung
durch staatsnahe Institutionen erféhrt.

Auf einer zweiten Betrachtungsebene konnen Eigen-
schaften, die ,,gleichen Rang und Status* verleihen, erlangt
werden durch konkrete und zu verrichtende Arbeit, d.h.
durch zielgerichtete Titigkeiten in dafiir vorgesehenen
Strukturen. Gegeniiber dem reprisentativen Charakter des
hier eingebrachten Autoritdtsverstindnisses, das durch
Rollen- und Machtverteilung gekennzeichnet ist, stellt das
Konzept von Arbeit ein eher performatives Konzept der
Transformation und Verwirklichung ideeller und materiel-
ler Werte dar. Die Arbeitsebene setzt an einem beobachteten
und beschreibbaren ,,Tun und Handeln* an. Bezugsgrup-
pen lieBen sich hiernach bilden als Menge von Personen,
die in einem Arbeits- und Organisationskontext gleiche
oder gleichartige arbeitsrelevante Tdtigkeiten ausfiihren.
Die Personen verfiigen also nicht nur iiber die Fahigkeit
zum Arbeitsvollzug. Sie verwirklichen diesen vielmehr in
konkreter und nicht in beildufiger Weise. Hiernach wire ein
Peer eine Person, die vergleichbar mit anderen gleiche oder
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gleichartige, arbeitsrelevante Tétigkeiten, Handlungen oder
Arbeitsginge vollzieht, gleiche oder gleichartige Aufgaben
und Aufgabenkomplexe erledigt sowie iiber gleiche oder
gleichartige Tétigkeitsspielrdaume verfiigt. Es kann sich da-
bei gleichermallen um Routine- oder Sonderaufgaben wie
um (primér) wertschopfende oder (sekundér) organisations-
bezogene Titigkeiten handeln. Die Aufgabenerfiillung, d. h.
die technische Umsetzung, die zu erzielenden Wirkungen
und vorhandenen Handlungsbereiche sollten grundsétzlich
in Form von Prozessen darstellbar sein.

Eng mit der Frage nach der Art und Weise des Vollzugs
von Arbeit verbunden, von dieser aber abgesetzt zu behan-
deln, ist die Frage nach der dazugehdrenden Umwelt bzw.
dem strukturellen Rahmen, worin sich Arbeit konkretisiert
und Titigkeiten in Form von Handlungen ihre arbeitsrele-
vante Wirkung entfalten. Als arbeitsrelevante Umwelt 1dsst
sich in einem allgemein gehaltenen Verstindnis der struktu-
rell benennbare Wirkort jeglicher arbeitsrelevanter Tatigkeit
fassen. Gleichgestellte Personen und Bezugsgruppen lieen
sich der Menge aller Personen entnehmen, die sich eine
gemeinsame arbeitsrelevante Umwelt teilen. Ein Peer wire
hiernach eine Person, die mit anderen in einem engeren Sin-
ne den gleichen Arbeitsplatz (z. B. Biiro, Funktionseinheit,
Bereich) oder in einem erweiterbaren Sinne das gleiche Ar-
beitsumfeld (z.B. Abteilung, Klinikgebdude, Schule) teilt,
was einem alltagstauglichen Konzept von Arbeitskollegin-
nen- oder Arbeitskollegenschaft entspriche. Eine arbeitsre-
levante Umwelt konstituiert sich aber nicht allein durch das
personengebundene Aufhalten in denselben Raumlichkei-
ten oder durch Nutzung desselben Gebidudes. Sie ist viel-
mehr an die zwecksetzende und sinngebende Rahmung von
Organisation als Struktur- und Wirkort gebunden. Das Tei-
len eines gemeinsamen Arbeitsplatzes oder Arbeitsumfel-
des kann daher konzeptionell auch in ein iiberordnendes
Verstindnis von formaler Mitgliedschaft tiberfiihrt werden.
Die Grundlage einer solchen Mitgliedschaft sollte grund-
sitzlich objektivierbar und nachvollziehbar erkennbar sein,
beispielsweise in Form eines Beschiftigungsverhiltnisses,
eines vereinsrechtlichen Mitgliedsstatus oder durch sons-
tige Vereinbarungen der verbindlichen Zugehorigkeit oder
zweckgerichteten Zusammenarbeit.

4 Vorannahmen zur Bestimmung von
Gleichheit und Zugehorigkeit

Die Bestimmung von Gleichheit basiert auf der merkmals-
theoretischen Einordnung objektivierbarer Eigenschaften
(z.B. Qualifikation, Mitgliedschaft). Hierbei kommt es da-
rauf an, dass die zu bestimmende Eigenschaft durch einen
Merkmalswert erkennbar wird. Mit den Grundbegriffen der
Mengenlehre lassen sich daraus Mengen (Gruppen) bilden,
deren Elemente (Gruppenmitglieder) iiber gleiche Eigen-

schaften verfiigen. Die Bezugnahme auf die Mengenlehre
darf allerdings nur hilfsweise erfolgen. Gruppenmitglieder
(Personen) bilden mengentheoretisch nun mal keine ho-
mogenen Elemente, sodass lediglich Mengen gleichartiger
Elemente gebildet werden konnen. Dariiber hinaus kann
Gleichheit lediglich fiir jene Eigenschaften festgestellt wer-
den, die einem methodischen Vergleich zuginglich sind,
d.h. deren Merkmalsausprigungen eindeutig und objektiv
zu ermitteln sind. Gleichheit wiirde dann bedeuten, dass die
betrachteten Eigenschaften im Ergebnis ,.gleiche” Merk-
malswerte aufweisen miissten. Bei der Feststellung von
Gleichheit kdme es in entscheidender Weise also nicht nur
auf die Art und Anzahl der ausgewihlten Eigenschaften
an, sondern auch auf die Festlegung von Bezugsgrofien
und Toleranzen. Kann ein methodischer Vergleich in dieser
Weise nicht oder nur ungenau gelingen oder sind nicht
alle betrachteten Merkmalswerte im Ergebnis tatsdchlich
gleich, sondern nur teilweise oder irgendwie dhnlich aus-
geprégt, kann ,,Gleichheit* mess- und merkmalstheoretisch
zur Bestimmungsgrole Gleichartigkeit umgedeutet wer-
den. Gleichartigkeit setzt zwar ebenso Festlegungen und
Eingrenzungen voraus. Gegeniiber einer streng kategorialen
Vorstellung von Gleichheit bote Gleichartigkeit zur Kenn-
zeichnung eines Peer-Begriffs aber das offenere Konzept,
das sich eher an der Erfiillung bestimmter Mindestan-
forderungen orientiert und im Ergebnis auch graduelle
Zuordnungen und Ubergiinge zulisst.

An die Frage der merkmalstheoretischen Bestimmung
von ,,peerbezogener Gleichartigkeit™ kniipft die Frage nach
der ,,peer-relevanten Zugehorigkeit unmittelbar an. Der
Peer-Begriff ist insgesamt ein sozialer bzw. soziologisch
und sozialpsychologisch geprigter Begriff, der Zugehorig-
keit nicht nur formal als merkmalstheoretische Ordnungs-
kategorie, sondern auch und vor allem als subjektives und
soziales Phinomen versteht. Zugehorigkeit als Sozialkate-
gorie verweist verallgemeinernd auf das Verhiltnis eines In-
dividuums zu einem Zugehorigkeitsraum, d.h. in engerem
Sinne zu einer sozialen Gruppe (Mecheril 2018, S. 24). Die-
ses Verhiltnis wird geprigt von unterschiedlichen Faktoren.
Zu formalen Zuordnungsmerkmalen gesellen sich Konzep-
te von informeller Mitgliedschaft, personliche Wirksam-
keitserfahrungen, Identitdtsanspriiche, Wahrnehmung von
gemeinsamen Werten, vor allem aber die aus sozialer In-
teraktion begriindete Beziehung zwischen Menschen (vgl.
Mecheril 2018, S. 29f.; Neckel 2003, S. 161). Pfaff-Czar-
necka (2018, S. 6ff.) sieht neben materiellen und imma-
teriellen Bindungen insbesondere Gemeinsamkeit (,,Wahr-
nehmung des Teilens”) und Gegenseitigkeit (,,Muster der
Reziprozitit®) als zentrale Dimensionen eben dieser Zuge-
horigkeit. Dariiber hinaus wird soziale Zugehorigkeit auch
dynamisch gesehen als ,,unbestindige Selbstbindung® an
soziale Gruppen, die wechselseitig von der Anerkennung
des Gleichseins bzw. der Gleichartigkeit durch andere (der
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Gruppe angehorenden Mitglieder) abhingig ist (vgl. Becke
2018; Popitz 1999 zit. in ebd.).

Soziale Zugehorigkeit in einem peer-relevanten Sin-
ne kniipft an der gegenseitigen Anerkennung von fiir alle
Gruppenmitglieder gleichermaBen sinngebenden Gemein-
samkeiten und Ubereinstimmungen an. In ihrer neutralen
Wortbedeutung wire Anerkennung zunéchst ein gegensei-
tiges Erkennen gleicher oder gleichartiger Eigenschaften
(vgl. Frischmann 2009), fiir ein peerbezogenes Begriffs-
verstindnis dariiber hinaus als gegenseitige Bestitigung,
Zustimmung und Achtung aufgrund der damit in Verbin-
dung gebrachten Bedeutungszusammenhinge zu deuten.
Geteilte Bedeutungszuschreibung und gegenseitige An-
erkennung miissen allerdings nicht zwangsldufig einen
sozialen Bezugsraum bilden bzw. in eine gegenseitige
Bezugnahme miinden. Sie miissten zumindest aber als not-
wendige Bedingungen formuliert werden, um eine dem
Peer-Begriff anhaftende ,,soziale Zugehorigkeit™ von einer
formalen Zugehorigkeit* als reine Ordnungskategorie ab-
zusetzen. Als hinreichend fiir eine peer-relevante Zugeho-
rigkeit konnte eine auf gegenseitiger Resonanz und aktiver
Bezugnahme mit ,gleichen anderen* gegriindete soziale
Zugehorigkeit verstanden werden, auch wenn gleichzeitig
anzunehmen ist, dass (passive) gegenseitige Anerkennung
und (aktive) Aufeinander-Bezugnahme kaum voneinander
trennbar bzw. ineinander iibergehende Konzepte sind. Ins-
gesamt gesehen konstituiert sich peer-relevante (soziale)
Zugehorigkeit somit als Zusammenwirken von Gemein-
samkeit, die auf (sozialer) Zuschreibung und (subjektivem)
Selbstverstindnis der Beteiligten beruht, und Gegenseitig-
keit im Sinne von (reziproker) Anerkennung und (aktiver)
Bezugnahme (siehe Abb. 1).

Obwohl beide Bedingungen, getrennt voneinander be-
trachtet, zweifellos eigenstindige Bedeutung haben, bil-
den Gleichheit und Zugehorigkeit (nicht nur) im Kontext
des hier vorgetragenen Peer-Verstindnisses ein eng anein-
ander gebundenes Begriffspaar. Gegentiiber einer explizi-
ten Merkmals- und Mengenbestimmung von formal gefas-
ster Gleichheit (oder Gleichartigkeit), kann bei einer nur
,,von aulen“ vorzunehmenden Betrachtung die Frage nach
der sozial gefassten, peer-relevanten Zugehorigkeit letztlich
nur implizit beantwortet werden. Soziale Zugehorigkeit ist
aufgrund ihres konstrukthaften Charakters — zumindest fiir
praktische Zwecke — niemals aufwandsarm zu bestimmen
und muss ggf. aus Annahmen abgeleitet bzw. in ,,mess-
bare* Eigenschaften verallgemeinernd hineinprojiziert wer-
den. Zu moglichen Projektionen dieser Art gehort beispiels-
weise die Vorstellung, dass ein gesellschaftlich anerkannter
Beruf bzw. eine Fachexpertise, eine bestimmte Mitglied-
schaft oder die bewusste Ubernahme von Verantwortung
das Potenzial haben, sinngebende Bedeutung und damit
Zugehorigkeit in einem peer-relevanten Sinne zu erzeugen.
Der Bedeutungsgehalt des Kollegialbegriffs, das darin ver-
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ankerte Kollegialitiits-(Selbst-)Verstindnis sowie der psy-
chosoziale Stellenwert von Erwerbsarbeit und Erwerbsar-
beitsorganisation in all seinen Ausprigungen (vgl. Becke
2008, S. 107) konnen fiir solche Deutungen mit herangezo-
gen werden. Messtheoretische Eindeutigkeit bzw. Genau-
igkeit erscheint also ausgeschlossen und sollte niemals er-
wartet werden. Letztendlich gelingt die Bestimmung nur
niherungsweise, erfordert jedoch die Formulierung eines
Anwendungsrahmens.

5 Peer-Group-Konzeptionen und
Bezugsgruppenbildung - ein
Anwendungsrahmen

Die fiir bestimmte Anwendungszwecke vorzunehmende Su-
che nach Gemeinsamkeiten und Ubereinstimmungen setzt
Eingrenzungen zwangsldufig voraus, um nicht beliebig oder
unendlich abstrakt zu enden. Die Kennzeichnung von Per-
sonen als Peers fiir einen bestimmten Arbeits- und Organi-
sationskontext kommt daher ohne die Begrenzung eines Be-
obachtungsbereichs und/oder die Benennung eines Anwen-
dungsfalls nicht aus. Vorsortierungen konnten beispielswei-
se anhand von Berufsfeldern (z.B. im Gesundheits-, Sozi-
al oder Bildungswesen), Tatigkeitsfeldern (z.B. in Wissen-
schaft, Management oder Politik), Leistungsbereichen (z. B.
offentliche Verwaltung, stationire Langzeitpflege, Kinder-
tagesbetreuung) oder organisierten Institutionen (z.B. Be-
hérden, Hochschulen, Offentlicher Gesundheitsdienst) vor-
genommen werden.

Innerhalb eines Beobachtungsbereichs lassen sich heu-
ristisch erweiterte Bezugsgruppen bilden, beispielsweise
begriindet durch Zugehorigkeit zu einer Forschungsge-
meinschaft, einer bestimmten Beruflichkeit oder einer
politischen Wirksphire. Der Zusatz ,erweitert” verweist
an dieser Stelle auf die rahmenspannende Funktion eines
sozialtheoretisch weit gefassten Peer-Group-Begriffs, der
bestimmten Gemeinsamkeiten und Ubereinstimmungen
zwar ein gewisses Mall von Bezugs- und Bindungskrif-
ten zuschreibt, letztendlich aber iiber eine orientierende
Ordnungsfunktion nicht hinauskommt.

Etwas freihdndig wird zumeist ein solch weit gefass-
tes Peer-Group-Verstdndnis iiberordnend als ,,Gruppe® be-
zeichnet, auch wenn es sich (nur) um Personenkreise han-
delt, die zwar voneinander wissen oder sich aufeinander be-
ziehen, nicht jedoch miteinander interagieren oder irgend-
eine Beziehung eingehen (vgl. Moran 2013; Moran und
Sussman 2014). Soziologische Betrachtungen kniipfen an
den Gruppenbegriff jedoch u.a. eine ,,personale Orientie-
rung* zwischen ihren Mitgliedern (Kiihl 2021a, S. 422),
d.h. sie wiirden ,,irgendeine Form der Personenkenntnis*
(ebd., S. 419) und ,,regelméBige Interaktion* (Kiihl 2021b,
S. 39) als konstitutiv voraussetzen.
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Anschlussfihiger an eine solch erweiterte Bezugsgrup-
penlogik erscheint dagegen der ,,Community*“‘-Begriff, der
bereits im (fach-)wissenschaftlichen bzw. forschenden Um-
feld als ,,Fachcommunity* oder ,,Scientific Community*
Verwendung findet und auf einer eher losen Selbstzuord-
nung ihrer Mitglieder griindet. Semantisch ebenso vage wie
schillernd, vereint er zugleich in geeigneter Weise die Ideen
von interessenbasierten, identititsstiftenden Gemeinschaf-
ten und Handlungsrdaumen mit der Dynamik von freiwilliger
Selbstbindung und rdumlicher Entgrenzung (vgl. v. Unger
et al. 2013). Um die Vorstellung von erweiterten Bezugs-
gruppen von einem soziologisch enger begrenzten Grup-
penbegriff abzusetzen, soll das weiter gefasste Peer-Group-
Verstindnis daher in eine Konzeption von arbeits- und or-
ganisationsbezogenen Peer Communities libersetzt werden
(Abb. 2).

Diese (weiter gefasste) sozialtheoretische Konzeption
von eher informalen Peer Communities wird nachfolgend
auf eine (enger gefasste) handlungstheoretische Konzepti-
on verdichtet, die als Peergruppe bezeichnet wird. Diese
Konzeption kniipft an die fiir die Verwendung des Grup-
penbegriffs grundsitzlich zu fordernde gegenseitige Erwar-
tungshaltung ,,personenbezogener Kommunikation® bzw.
an die tatsdchliche ,,Personenkenntnis® der Mitglieder un-
tereinander an (ausfiihrlich hierzu Kiihl 2021a). Personen-
kenntnis trifft zwar auch zu fiir Teams, die als hochformale
Subeinheiten von Organisationen auch deren (verldngerten)
Kommunikations-, Auswahl- und Zuordnungsmechanismen
unterliegen (ebd. S. 424), oder Cligquen, die als informale
Subsysteme (z.B. einer Organisation) eher von informalen
Erwartungen gepriagt sind und als ,natiirliche Fortset-

Abb. 2 Peer-Group-Konzeptio-
nen im arbeits- und organisati-
onsbezogenen Anwendungszu-
sammenhang

Fig.2 Peer conceptions in the
the work-related and organisa-
tional application context

Peer Group

Peer Community

zung und Verdichtung kollegialer Beziehungen® (Luhmann
1964, S. 324, zit. in ebd.) verstanden werden (Kiihl 2021a,
S. 421). In vorsichtiger Differenzierung zu Teams oder
Cliquen bilden Peergruppen einen Gruppentypus, der fiir
einen bestimmten Anwendungsfall formal und zweckge-
bunden (z.B. zur Begutachtung, Beratung oder Begleitung)
gebildet wird, deren Mitgliedschaft aber nicht fremdent-
schieden auf organisationstypischen Zuordnungsmustern
beruht, der gleichzeitig informelle kollegiale Beziehungs-
muster reproduziert und die Wesensziige informaler und
von Freiwilligkeit und instabiler Selbstbindung gekenn-
zeichneter Interessengemeinschaften in sich aufnimmt.

In Verldngerung zur Konzeption von Peer Communities
als erweiterte, informale, interessen- und selbstverstiandnis-
geleitete Peer-Group-Konzeption stellt sich die Peergruppe
in Anlehnung an den soziologischen Gruppenbegriff eher
als formale, zweckgebundene und mit personaler Orien-
tierung ausgestattete Peer-Group-Konzeption dar, die auch
dyadische oder triadische Konstellationen einschlief3t. Bei-
spiele fiir einen typischen Anwendungsfall, in denen Peer-
gruppen gebildet werden:

e Fiir die Begutachtung eines Leistungsbereichs (z.B. am-
bulante Behandlung von Herzrhythmusstorungen, pad-
agogische Konzeption einer Kindertagesstitte) soll ein
Peer-Konzept erstellt, d.h. Eignungskriterien fiir begut-
achtende Peers bzw. fiir die Zusammensetzung einer
im Begutachtungsfall geeigneten Peergruppe entwickelt
werden (Peer Evaluation).

e Fiir die Beteiligung an einem Verfahren der kritischen
(Selbst-)Reflexion berufsfachlicher Standards und Hand-

—— Beobachtungsbereich — ]
— Anwendungsfall —

Peer Community

Peergruppe

o

Peerperson
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lungsmuster in spezialisierten Versorgungsbereichen
(z.B. handchirurgische Versorgung im Krankenhaus,
Sozialpsychiatrischer Dienst im Gesundheitsamt) sollen
Peerpersonen identifiziert werden, die einer bestimmten
Peer Community angehoren und den geforderten Ver-
fahrensanforderungen als Peergruppe entsprechen (Peer
Review).

e Fiir die Umsetzung eines einrichtungsinternen Bera-
tungsformats zur berufs- und personenbezogenen Fallbe-
ratung (z. B. innerhalb von Sozialdiensten) soll eine Peer-
gruppe gebildet bzw. Mitglieder einer bestimmten Peer
Community angesprochen werden, die den Eignungs-
kriterien dieses Formats entsprechen (Peer Supervision
oder Peer Consultation).

e Fiir die Durchfiihrung eines arbeits- und organisations-
wissenschaftlichen Forschungsprojekts miissen Eingren-
zungen in Form von Ein- und Ausschlusskriterien einer
(mit)forschenden Peergruppe (,,Peer“-Researcher) ge-
troffen oder Kennzeichen einer zu beforschenden Peer
Community oder Peergruppe ermittelt oder festgelegt
werden (Praxisforschung mit Peers oder Peer-Research).

Um der Grundidee eines ,,integrierenden Kriteriensys-
tems* (siche Abb. 1) zu entsprechen, d.h. einen iibergeord-
neten Referenzahmen anzubieten, der auf moglichst viele
Beobachtungsbereiche und Anwendungsfille im Arbeits-
und Organisationskontext iibertragbar ist, wurden zu jedem
Kriterium Ansatzpunkte beschrieben, die den zugrundelie-
gende Eigenschaftenraum schlagwortartig aufspannen. Die-
se Ansatzpunkte erfiillen im erweiterten Sinne die Funkti-
on von Unterkriterien und bieten mogliche Andockstellen
fiir die Festlegung von konkret zu bestimmenden Merk-
malen. Welche Eigenschaften als ,,Priifmerkmale* jeweils
konkret relevant und notwendig erscheinen bzw. ob und
inwieweit diese kleinteilig operationalisiert werden miis-
sen, kann nicht in spezifischer Weise und allgemein giiltig
fiir jeden Beobachtungsbereich und Anwendungsfall vorge-
kliart werden. Sie miissen vielmehr betrachtungs- und an-
wendungsbezogen festgelegt werden. Damit verbunden ist
zugleich die Frage, welche und wie viele Kriterien jeweils
als zutreffend bestimmt werden sollen bzw. anhand welcher
und wie vieler Kriterien im Einzelnen die jeweils gestellten
Anforderungen als ausreichend erfiillt anzusehen sind.

Die vier gegeneinander abgegrenzten Kriterien bzw.
Merkmalsgruppen wurden als grundsitzlich gleichwertig
konzipiert, d.h. sie sind weder untereinander hierarchisch
geordnet noch gegeneinander gewichtet. Gleichwertigkeit
der Kriterien bedeutet allerdings nicht, dass sie fiir jeden
Beobachtungsbereich oder Anwendungsfall auch gleich-
bedeutend und in gleicher Weise relevant sind. Die aus
dem Prinzip der Gleichwertigkeit hervorgehende Offenheit
des Kriteriensystems bote in einem erweiterten Sinne zwar
durchaus Raum, peerbezogene Gleichartigkeit und peer-
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relevante Zugehorigkeit allein aus einem einzigen Kri-
terium bzw. diesem Kriterium zugeordneten Merkmalen
— als ,,erweiterte Bezugsgruppen® im o.g. Sinn — abzulei-
ten. Ahnlich wie in der Sozialisationstheorie das Merkmal
Altersgleichheit allein aber nicht ausreicht, Peer Groups
von Heranwachsenden zu charakterisieren, miisste auch
fiir einen arbeits- und organisationsbezogenen Peer-Begriff
die Forderung gelten, dass Einzelmerkmale peerbezoge-
ner Gleichartigkeit wie beispielsweise Berufsinhaberschaft,
Leitungsfunktion, Erfahrung mit bestimmten Tétigkeiten
oder Betriebszugehorigkeit fiir sich allein genommen nicht
ausreichen, einen peer-relevanten Bezugs- und Bindungs-
raum aufzuspannen. Es ist schwer vorstellbar, dass die dem
Peer-Begriff grundgelegten Bezugnahmen und Bindungen
bzw. ein auf geteilten Bedeutungszusammenhingen begriin-
deter Zusammenhalt allein auf einer einzigen gemeinsam
geteilten Eigenschaft oder auf Merkmalen einer einzigen
Merkmalsdimension beruhen. Sie miissten vielmehr aus
der Verdichtung von Eigenschaften sich unterscheidender
Kriterien abgeleitet werden, gewissermafen als ,,mehrdi-
mensionale Einkreisung* eines gemeinsam geteilten Bedeu-
tungsraums. Zusétzlich zu Beruf oder Arbeitsplatz miissten
also FEigenschaften weiterer Merkmalsdimensionen wie
beispielsweise Erfahrung, Entscheidungsbefugnisse oder
Aufgabespektren hinzutreten, um einen peer-relevanten
Bezugs- und Bindungsraum vorstellbar oder zumindest
wahrscheinlich zu machen.

Um einem arbeits- und organisationsbezogen Peer-Be-
griff Kenntlichkeit und Anschlussfihigkeit zu verleihen,
aber auch um Verbindlichkeit fiir einen moglichen Anwen-
dungsfall zu erzeugen, miisste das Kriteriensystem dem-
nach um eine Vorgehensweise, gewissermal3en als allge-
meingiiltige Anwendungsbedingung, ergédnzt werden. Vor-
geschlagen wird daher, einen arbeits- und organisations-
bezogenen Peer-Begriff aus mindestens zwei Kriterien zu
bilden bzw. abzuleiten. Es miissten also Eigenschaften und
Merkmalsauspriagungen erkennbar sein, die den Bedingun-
gen von peerbezogener Gleichartigkeit und peer-relevan-
ter Zugehorigkeit entsprechen, die gleichzeitig aber min-
destens zwei sich unterscheidenden Kriterien zugeordnet
sind. Eine solche Anwendungsbedingung setzt methodische
Mindestanforderungen und lédsst geniigend Raum, den Peer-
Begriff inhaltlich fiir einen Beobachtungsbereich oder An-
wendungsfall spezifischer (z.B. Festlegung feingranularer
Priifmerkmale) oder reichhaltiger (z. B. Erweiterung der zu
erfiillenden Anzahl von Kriterien) auszubuchstabieren.

6 Kritische Einordnung fiir Praxis und
Forschung

Zur methodischen Einordnung ist zu sagen, dass es sich
bei den Kriterien und Anwendungszusammenhingen um
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eine theoretisch-analytische Herleitung handelt. Die ein-
bezogenen Bedingungen eines erziehungswissenschaftlich
bzw. entwicklungspsychologisch geprigten Peer-Begriffs,
die vorgenommene Verkniipfung mit einem sozialpsycho-
logisch geprigten Verstindnis von sozialer Zugehorigkeit
und die weitrdumige Einbettung in einen arbeitstypisch und
organisationsrechtlich normierten Kollegialbegriff lieferten
hierfiir den Begriindungsrahmen.

In den Eigenschaftenraum eines arbeits- und organisati-
onsbezogenen Peer-Begriffs wurden zwei Betrachtungsli-
nien eingezogen, aus deren Blickwinkel heraus insgesamt
vier nebeneinander als gleichwertig betrachtete Kriterien
bzw. Merkmalsgruppen isoliert werden konnten. Diese
Merkmalsgruppen bzw. die in einem Kriterium gebiindel-
ten Eigenschaften sind zwar gegeneinander unterscheidbar,
jedoch nicht vollstindig disjunkt. Es lassen sich durchaus
— lose wie engere — Beziige zwischen Eigenschaften sich
unterscheidender Merkmalsgruppen herstellen. Beispiels-
weise korrespondieren gesellschaftlich relevante Rollen
in Gestalt von Beruf und Profession hiufig mit forma-
len Machtpositionen in einem organisationsrechtlichen
Rollengefiige. Gleichermalien ist vorstellbar, dass die Aus-
iibungsdauer einer bestimmten Tétigkeit im Sinne eines
Erfahrungszuwachses eine professionelle Expertise anrei-
chert und auf die Besetzung von Leitungs- oder Sonder-
rollen im Organisationsgefiige durchschligt. Zusammen-
genommen lassen sich diese Verbindungen als Hinweis
auf einen gewissen Grad an inhaltlicher Geschlossenheit
des Kriteriensystems deuten. Gleichzeitig entsprechen sie
aber auch vorhersagbaren Bedingungen von sozialer Wirk-
lichkeit, wie sie generell durch das aufgaben-, sinn- und
zweckgebundene Zusammenspiel von Einzelkomponen-
ten innerhalb sozialer Systeme zu beobachten sind. Die
durch diese Verbindungen zumindest mdéglich erscheinen-
den Schnittmengen und Abhingigkeiten stiitzen zusitzlich
die aufgestellte Forderung, dass zur Kennzeichnung von
Peers regelmiflig mehrere, zumindest jedoch zwei der
genannten Kriterien als zutreffend und erfiillt anzusehen
sind. Offen bleibt dagegen die methodische Frage nach der
kategorialen Sittigung, d.h. ob ein arbeits- und organisati-
onswissenschaftlich relevanter Peer-Begriff anhand der hier
herausgestellten Kriterien hinreichend erfasst wird oder ob
dem Kriteriensystem weitere Kriterien hinzugefiigt oder
ggf. bestehende zusammengefasst werden miissten.

Dass der Peer-Begriff im hier erorterten Arbeits- und
Organisationskontext eine Nihe zum Kollegialbegriff auf-
weist bzw. aus dessen Deutungs- und Bedeutungsvielfalt
herausgelost wurde, lisst Uberschneidungen im Begriffs-
verstindnis unvermeidlich erscheinen. Dennoch erscheint
eine Abgrenzung angebracht. Ein gemeinsamer Arbeits-
platz oder das Ausiiben eines gleichen Berufs kann Men-
schen zwar zu Kolleginnen und Kollegen machen. Sie miis-
sen aber weder eine sozialtheoretisch begriindbare Bezugs-

gruppe bilden, noch muss dahinter zwangslédufig ein Kon-
zept oder Verstindnis von sozialer Zugehorigkeit stehen. Ei-
ne Peer Group bilden sie iiber die formale Mengenbildung
hinaus erst dann, wenn Gemeinsamkeiten und Ubereinstim-
mungen in gleicher oder vergleichbarer Weise mit bedeu-
tungsvollen und sinngebenden Bezugs- und Bindungskraf-
ten ausgestattet sind. Gleichzeitig ist eine auf Selbstbin-
dung und gegenseitige Anerkennung angelegte Zugehorig-
keit weniger stabil als die formale Zugehdorigkeit zu einer
berufstypisch oder organisationsrechtlich gefassten Kolle-
ginnen- und Kollegenschaft und beruht eher auf freiwil-
liger Zuschreibung. In der Konzeption von Peer Groups
treffen objektivierbare Selektionsschemata auf subjektive
Sinnkonstruktionen, die der Begrifflichkeit ,,Peer eigen-
standige Tragfdhigkeit und Handlungsrelevanz, gleichzei-
tig aber auch fluide Gestalt und Unbesténdigkeit verleihen.
Gegeniiber einem strukturfunktionalen Kollegialbegriff ist
der Peer-Begriff um sozialpsychologische Merkmale ange-
reichert, mess- und merkmalstheoretisch allerdings mit gro-
Beren Unsicherheiten behaftet.

Perspektivisch erscheint es lohnenswert, das Phianomen
.Peer* fiir den Arbeits- und Organisationskontext auf kon-
zeptionell festere Fiile zu stellen und konzeptuell weiter
auszuarbeiten. Grundsitzlich taugt der Peer-Begriff bereits
als Orientierungsbegriff, um auf arbeits- und organisati-
onsrelevante Ubereinstimmungen und Gemeinsamkeiten zu
verweisen, um kommunikative Zuginge im Arbeits- und
Berufsleben zu eroffnen, aber auch um Handlungsvermo-
gen und Kooperationsbereitschaft zu signalisieren und ab-
zurufen. Gleichzeitig geht mit ihm eine besondere ethi-
sche und verhaltensbezogene Normierung einher, die iiber
Kolleginnen- und Kollegenschaft hinaus reicht und organi-
sations- und hierarchieentlastend nutzbar gemacht werden
kann. Pfaff-Czarnecka (2018, S. 13) betont mit Verweis
auf Brandsen (2009) beispielsweise die Wichtigkeit von
Peer-Beziehungen in Arbeitsteams, da sich hierdurch So-
zialverhalten, Engagement und gesellschaftliche Werte in
die betriebliche Wirklichkeit ,,infundieren‘ lieBen. Aus der
peer-relevanten Zugehorigkeit zu einem sozialen Bezugs-
system liee sich gegeniiber der korrespondierenden Peer
Group auch eine Art besondere Handlungs- und Koopera-
tionsverpflichtung ableiten, die iiber eine alleinige Hand-
lungs- und Kooperationsbereitschaft hinausgeht und orga-
nisations- und prozessstabilisierend wirken kann. In dieser
Weise ist ein arbeits- und organisationsbezogener Peer-Be-
griff anschlussfihig an sdmtliche Konzeptionen, in denen
,,Organisation® soziotechnisch, selbstorganisiert und parti-
zipativ konnotiert ist. Die weitere Ausarbeitung des Peer-
Begriffs, beispielsweise im Sinne einer Konzeptualisierung
und Vormodellierung fiir bestimmte Arbeitskontexte, oder
die gezielte Forderung von Peer-Kulturen in Organisations-
einheiten oder einzelnen Arbeitsbereichen, beispielsweise
durch Identifikation und Implementation von Gelingensbe-
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dingungen, konnte dazu beitragen, eine bestimmte Werte-
orientierung bzw. gewiinschte Werte wie Solidaritdt und
Verantwortung stirker in der Arbeits- und Organisations-
wirklichkeit zu verankern.

Der Peer-Begriff hat zugleich das Potenzial eines Iden-
titdatsbegriffs, der Rdume der Selbstvergewisserung und
gegenseitigen Bestitigung 6ffnet und die darin wirkenden
Mitglieder zu einer Sinngemeinschaft verbindet. In der
Wahrnehmung und personlichen Zuschreibung als Peer
konnte etwas angelegt sein, das den Blick auf den eige-
nen Wirk- und Handlungsraum erweitert und die eigene
Arbeit als hoherwertiger und bedeutungsvoller erscheinen
lasst, als es formale Zugehorigkeit oder Kolleginnen- und
Kollegenschaft allein vermag. Dieser Gedanke darf je-
doch nicht darin miinden, hieriiber den ,,Wert von Arbeit“
klassifizieren zu wollen.

Hingewiesen sei in diesem Zusammenhang auf die ver-
breitete Rezeption von Peers als ,,professionelle Expertin-
nen und Experten®. Eine solche begriffliche Gleichstellung
bzw. Interpretation mag grundsitzlich geeignet sein, die
Mehrdimensionalitét eines arbeits- und organisationsbezo-
genen Peer-Begriffs abzubilden und die darin ausgedriickte
Expertinnen- und Expertenschaft nicht allein und von vor-
neherein auf eine bestimmte (berufs-)fachliche Perspektive
zu reduzieren. Einem weit gefassten Expertinnen- und Ex-
pertenbegriff entsprechend — der Methodologie qualitativer
Forschung entlehnt (hierzu u. a. Heiser 2018, S. 102) — kann
jede Person gewissermallen zur Expertin fiir ihre eigene ar-
beits- und organisationsbezogene Lebenswelt werden. Der
Zusatz ,professionell* liefert den thematischen Bezug und
unterstellt, dass dieser nicht zufillig oder beildufig ausfillt.

Ungeeignet erscheint sie aber dann, wenn mit der be-
grifflichen Gleichstellung eine Vorfestlegung auf eine be-
stimmte (Berufs-)Fachlichkeit vorgenommen wird. Oft ver-
biindet sich die Vorstellung von ,,professionellen Expertin-
nen und Experten® mit einem Anspruch an einen berufs-
fachlichen Professionsstatus oder zumindest an das Vorhan-
densein einer professionsbezogenen Beruflichkeit und stellt
(implizit) Vorbedingungen an einen Akademisierungssta-
tus oder Professionalisierungsgrad. Dieser Anspruch mar-
kiert jedoch — bewusst wie unbeabsichtigt — eine Gren-
ze, die den Peer-Begriff fiir eine bestimmte berufsbezogene
Fachlichkeit bzw. fachwissenschaftlich gepridgte Beruflich-
keit exklusiv, gleichzeitig eine organisationsbezogene Fach-
lichkeit und managementbezogene Handlungslogik auf Ab-
stand hilt. Sie bedeutet praktisch ein (elitires) Hervortreten
von als ,,professionell* markierten Berufen, die sich von als
biirokratisch® markierten Berufen absetzen, obwohl sich
Expertinnen und Experten — professions- wie organisations-
bezogen — uneingeschrinkt gleichberechtigt als ,,professio-
nell“ verorten lieBen (vgl. hierzu auch Evetts 2008).

Ein generelles Hervorheben von hoherwertiger Wissens-
und Expertenarbeit gegeniiber zumindest anders artiger
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Bereitstellungs- und Erhaltungsarbeit steht einem Peer-
Konzept, das eine iiberordnende Perspektive fiir den Ar-
beits- und Organisationskontext bereit halten will, genauso
entgegen, wie eine Polarisierung von hoherwertigem Ma-
nagementhandeln (,,Gestaltungs- und Entwicklungsarbeit)
und weniger wertiger Verwaltungsarbeit (,,Ausfiihrungs-
und Aufrechterhaltungsarbeit®). Ein arbeits- und organi-
sationsbezogener Peer-Begriff im hier vorbereiten Sinne
hitte mit Distinktionsanspriichen dieser Art wenig ge-
mein. Sein Anliegen ist vielmehr, selbstwahrnehmend und
anerkennend jede Art von ,,Arbeit mit Wert* auszustatten.

7 Fazit

In der Verwendung des Peer-Begriffs liegt keine letztgiilti-
ge Eindeutigkeit. Das Konzept ,,Peer wird von Unschirfen
und Unwigbarkeiten begleitet, die der konzeptuellen Auf-
kldrung und begrifflichen Konturierung natiirliche Grenzen
setzen. Allumfianglich und merkmalsgesittigt kann der
Peer-Begriff konsequenterweise mit und in einem inte-
grierenden Kriteriensystem nicht abgebildet werden. Ein
solches Kriteriensystem kann wohl aber einer iiberord-
nenden Peer-Perspektive die erforderlichen Landmarken
fir den Arbeits- und Organisationskontext setzen wie
auch einen merkmalstragenden Bestimmungsrahmen fiir
die Kennzeichnung von arbeits- und organisationsrelevan-
ten Peergruppen bieten, allerdings ohne den Anspruch
zu erheben, widerspruchsfrei ,,Peers* von ,.Nicht-Peers*
unterscheiden zu konnen.

Die geschaffene Systematik will letztlich zu mehr Trans-
parenz bei der Verwendung des Peer-Begriffs im Arbeits-
und Organisationskontext beitragen, eine Einordnungs- und
Begriindungshilfe bereitstellen, sowie Anschlussfahigkeit
fiir die organisationswissenschaftliche Peer-Forschung bie-
ten. Sie kann als Arbeitsfolie fiir die Organisationsanalyse
und -beratung dort herangezogen werden, wo es um die
Prizisierung von peerbezogenen Konzepten und die Bil-
dung und Entwicklung von Peer-Formaten zur Begleitung
und Beratung von Personen oder zur Reflexion und Begut-
achtung einer bestimmten Leistungspraxis geht.

Die hier genannten Punkte geben allesamt Anlass und
Begriindung, die noch offenen Fragen zum arbeits- und
organisationswissenschaftlichen Stellenwert des Peer-Be-
griffs weiter zu verfolgen, dabei ggf. weitere, bisher we-
niger oder gar nicht beachtete Merkmale verallgemeinerbar
oder fiir einen bestimmten Anwendungsbezug modelliert zu
konzeptionieren sowie ggf. Einzelaspekte wie Interaktions-
weisen (Peer Interaction) oder Kulturbildung (Peer Culture)
auf ihre Bedeutung hin zu untersuchen.
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