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Ziele des Seminars

 Die Standardauswahlverfahren und -methoden anwenden
kdnnen

« Auswahldienliche Anforderungsbeschreibungen erstellen
konnen

« Strukturierte Vorstellungsgesprache fiihren und auswerten
konnen
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Einstieg Interviewlbung 1

» FUhren Sie ein Interview zu zweit mit einem
Gespréachspartner (Bewerber)

» \ersuchen Sie Informationen zu zwei Merkmalen zu
gewinnen:

» Teamfahigkeit
» Belastbarkeit

» Spielen Sie keine Rollen, sondern agieren Sie echt, wie im
wahren Leben

Zeit: 20 Minuten
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Interview - Ergebnisse empirischer Untersuchungen

meisteingesetztes
Verfahren

durftige
Uberprifungs-
ergebnisse
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Interview - Ergebnisse empirischer Untersuchungen

meisteingesetztes |

Verfahren

Krasse Diskrepanz

diirftige Uberpriifungs-
ergebnisse

Beliebtheit wegen:

Breitbandtechnik

* Flexibilitat
(z.B. Nachfassen)

e Multifunktionalitat

* Akzeptanz bei
Bewerbern

Gultigkeit ist gering, weuil:

Mehrzahl der berticksichtigten Infos sind
irrelevant

die meisten Entscheidungen werden zu
friih getroffen

fir einen grol3en Teil der Ergebnisse ist
Sympathie verantwortlich

Interviewer reden langer als Bewerber

Interviewer bewerten Widerspriichliches/
Negatives mehr als Positives

Interviewer haben keine ausreichenden
Infos Uber die Anforderungen der Stelle

Informationsflut Gbersteigt die
Verarbeitungskapazitat




Interview - Ergebnisse empirischer Untersuchungen

Nachweislich sind
Verbesserungen moglich

Inhalt und Ablauf strukturieren

* auf anforderungsrelevante Merkmale
begrenzen

* Beobachtung und Bewertung zeitlich
trennen

* |nterviewtechnik verbessern

» Systematik der Auswertung verbessern
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Interviews in der Personalauswahl - Gute
Gultigkeit fur die Vorhersage des Berufserfolgs

Arbeitsproben .54
kognitive Leistungstest 51
Strukturiertes Eignungsinterview 51
Leistungstest .48
Personlichkeitstests 41
Unstrukturiertes Eignungsinterview

(Mindestmalfl3 an Strukturierung vorhanden) .38
Assessment Center 37
biografische Fragebogen .35
Referenzen .26
Graphologie .02

(siehe Schmidt & Hunter, 1998)
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Anforderungsanalyse W/
Quellen

» Stellenbeschreibung

e frahere Ausschreibungen

e Vorganger in gleicher Funktion
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Anforderungsanalyse

Quellen

Wissenschaftlicher
Mitarbeiter/
Doktorand

*  Stellenbeschreibung

Verhalten

*  friihere Ausschreibungen

*  Versuchsaufbau auf Plausibilitat priifen

*  Vorganger in gleicher Funktion

. strukturierte Fehlersuche: Versuchsaufbau

*  Dritte auf Versuch ,,gucken” lassen (Laborant,

Diplomand)

Aufgaben

. Lehre

. Planen, Durchfiihren und Auswerten von
Experimenten

*  zulange warten und hoffen, dass die Daten

besser werden

*  zuviele Variablen gleichzeitig andern

* standig zum Betreuer rennen

« Anleiten von Laboranten und techn.
Mitarbeitern

Anforderungen

Arbeitssituationen

. Grundlichkeit

. Sichten der relevanten Literatur

*  strukturiertes Vorgehen

*  Konzeption des Experimentes der
Versuchsreihe

*  Bereitschaft, eigene Ergebnisse zu
hinterfragen

*  Experiment/ Versuch liefert unerwartete
Daten

Vorauswahlkriterien

Diplom im relevanten Fach

12



Ubung: Anforderungsprofil

Erarbeiten Sie in lhrer Kleingruppe das Anforderungsprofil far
die Stelle, die Sie besetzen mdchten.

Zeit: 60 Minuten
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Plakat 1
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Plakat 2
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Das Bewerbungsgesprach - die 6 Phasen

1. Gesprachsbeginn

» BegruBung (Blickkontakt, offene Kérperhaltung)

» Vorstellung der Anwesenden und deren Aufgaben

» grober Ablauf, zeitlicher Rahmen

» Begrundung der Notwendigkeit von Notizen (nichts
Wichtiges vergessen, keine Entscheidung aus Sammlung
von Gedachtnislucken, ggf. Aufzeichnung)

2. Bewerber reden lassen

stimulieren zum Erzahlen

ggf. Zeitrahmen vorgeben

selbst wenig reden

Notizen machen (um spater nachzufragen)
offene Fragen verwenden

¥y ¥y ¥y v v
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Das Bewerbungsgesprach - die 6 Phasen

3. Nachfassen

offene Punkte klaren (Notizen aus Phase 2)
Checkliste aus Bewerbungsunterlagen
Widersprlche klaren
anforderungsrelevante Punkte vertiefen

4. Anforderungsmerkmale erkunden
» Situation — Verhalten — Ergebnis

¥ ¥

v
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Das Bewerbungsgesprach - die 6 Phasen

5. Bewerber informieren

Funktion: Aufgaben, Anforderungen
Charakteristika des Unternehmens
Ziele der Abteilung

»
»
>
>

6. Absprachen treffen

» weiteres Vorgehen abstimmen
» keine Entscheidung andeuten
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Der Leitfaden - Hilfe fUr den Interviewer
Formulierung ...
» gesprochene Sprache # geschriebene Sprache
» jeder spricht anders

— in ,Sprechsprache” schreiben; schreiben Sie (wenn maoglich)
.lhren“ Leitfaden(abschnitt) selbst, d.h. den Teil, den Sie spater
als Interviewer Gbernehmen

Anwendung ...
» Fragen ablesen!

» strukturiertes Interview = Fragen vorgegeben, Reihenfolge
Im Prinzip auch, ABER: Abweichung ist zulassig, wenn

» ... es fur die Durchfihrung des Gesprachs hilfreich ist.
» ... Inhalte bereits vom Befragten berichtet wurden.
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Fragenarten

>

offene Fragen
— liefern Geschichten, Information

geschlossene Fragen

— geschlossene Fragen liefern Bestatigung, kdnnen als
Filter verwendet werden

Suggestiviragen (vermeiden)
Kettenfragen (vermeiden)
(Killerphrasen - vermeiden)
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Suggestivfragen
Beispiele:

» Wir haben in unseren Flhrungsleitlinien den
systemischen Fuhrungsstil vorgeschrieben. Was halten
Sie vom systemischen Flhrungsstil?”

» ,Wie sind sie bei der Planung vorgegangen? Haben Sie
sich erst einen Uberblick verschafft und dann eine
Grobplanung erstellt oder haben Sie einen Punkt nach
dem anderen abgearbeitet?”

» ... Sie haben sich doch sicher erst einen groben Uberblick
verschafft und dann ...?"

Personalauswahl: Jiirgen Bohme, Oliver Brust 22



Kettenfragen

Interviewer hangt eine Vielzahl an Fragen unmittelbar
hintereinander.

Beispiel:

» Bitte schildern Sie mir eine Situation, bei dem Sie ein
Projekt umsetzen wollten und Ihr Chef anderer Meinung
war als Sie. Also, mich interessiert, wie Sie da
vorgegangen sind. Kénnen Sie sich an eine Situation
erinnern, bei der Sie anderer Meinung als Ihr Vorgesetzter
waren? Also manchmal ist das ja so, da hat man sich viele
Gedanken zu einem Thema gemacht, das Vorgehen
geplant, will es seinem Vorgesetzten vorstellen und dieser

hat ganz andere Plane, was ja sehr erntchternd sein kann.

Welche Projekte haben Sie denn in der Vergangenheit
bearbeitet?”
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Kettenfragen

Folgen:

» Befragter ist Uberfordert und antwortet nur auf die zuletzt
gestellte Frage (,Welche Projekte haben Sie bearbeitet?*)

» die Fragen davor werden vom Befragten vergessen
» vom Interviewer meist auch
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Kettenfragen

Ursachen:
» Unsicherheit des Interviewers

» Unvermogen des Interviewers, Stille auszuhalten (der
Befragte bendtigt mitunter Zeit zum Nachdenken, bis er
antworten kann; 30sek Stille sind OK)

» Unzufriedenheit mit der Frageformulierung der ersten
Frage

» Unzufriedenheit mit den vorgegebenen Fragen im
Leitfaden
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Fragetechnik: Verhaltensdreieck

Verhalten

Situation

Personalauswahl: Jirgen Bohme, Oliver Brust

Ergebnis
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Fragetechnik: Verhaltensdreieck

"The best prophet of the future ist the past® (Lord Byron)

— vergangenes Verhalten als Pradiktor flr zukUnftiges
Verhalten

» Ziel: Erfassung von madglichst vollstandigen
Verhaltensbeispielen nach dem Schema

Situation — Verhalten — Ergebnis

Personalauswahl: Jirgen Bohme, Oliver Brust
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Fragetechnik

Situation aufspuren

Schildern Sie mir
eine Situation in

Wann haben Sie
das letzte Mal...?

Wie haben Sie sich auf
den heutigen Tag

der...! vorbereitet?
Verhalten SitL\J,Z’Ic(ieolritzilsetZide Womit hat es Wie ist die Situation
beschreiben lassen gekommen? begonnen? abgelaufen?
Was haben Sie Wie war die Was ist Ihr Anteil am

Zustandekommen der

tan? i ?
getan Vorgeschichte Situation?
Schildern Sie bitte
die Beteiligten?
Wie hat das
. . Umfeld darauf
Ergebnls schildern Worin bestand das Was ist dabei reagiert?
Ergebnis? herausgekommen?
lassen & & Was ist Ihr
Welche Was war nach der perzoniltlghes
Auswirkungen hat Situation anders als azlt: :
die Situation vorher? Was haben Sie
gehabt? selbst aus der 55
Situation gelernt?




Interviewlbung 2: Verhaltensdreieck — TrioUbung

Finden Sie sich in Dreiergruppen zusammen.

Erst fragt Person A Person B nach einer Situation, bis sie diese
madglichst gut vor Augen hat. Person C beobachtet das Ganze

und gibt A und B Rickmeldung. Dann interviewt B C und A gibt
RUckmeldung, schlie3lich interviewt C A mit RGckmeldung

von B.

GeUbt werden soll das ,Reinfragen” in Situationen, das
Nachfassen bei Berichten.

pro Runde maximal 10 Minuten (insgesamt 30-45 Minuten,
iInklusive Rickmeldung)
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Interviewlbung 2: Verhaltensdreieck — Triolbung

N P
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Ubung: Leitfadenerstellung & Interviewvorbereitung

In Gruppen wie fur spatere Interviews zusammenfinden

Erstellen Sie Inhren Leitfaden (Eréffnungsphase, Vorstellung
Bewerber, Nachfassen, Erkunden der Anforderungen) und
bereiten Sie das Interview vor.

Zeit: 60 Minuten
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Interviewiibung 3: Ubungsinterview

Setzen Sie nun den entwickelten Leitfaden in einem
Ubungsinterview ein, hierzu geht aus jeder Gruppe ein
Teilnehmer in eine andere Gruppe, um dort interviewt zu
werden.

Zeit: ca. 45-60 Minuten
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Urteilsfehler

Vielzahl denkbarer Urteilsfehler, fur Interviews besonders
relevant:
» Komplexitat: Schwierigkeit der menschlichen
Informationsverarbeitung viele komplexe Informationen
gleichzeitig zu verarbeiten

» Projektion: Ubertragung eigener Eigenschaften auf den
Befragten

» Kontexteffekte: bei mehreren Interviews wird
unterschiedlich gewichtet, je nachdem welcher Befragte
zuerst, in der Mitte oder als letztes dran war

» Vorurteile/Stereotype: Annahmen Uber Personen
aufgrund von z.B. Rasse, Nationalitat, Beruf; positiv wie

negativ
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Urteilsfehler

Vielzahl denkbarer Urteilsfehler, fur Interviews besonders
relevant:

» Kategorisierung: oft genugt ein Merkmal einer Person,
um ihr eine bestimmte Rolle zuzuschreiben

» Halo-/Uberstrahlungs-Effekt: bestimmte herausragende
Eigenschaften Uberstrahlen andere Eigenschaften, z.B.
Sympathie/Antipathie, Attraktivitat

» Wertesysteme: verschiedene Beurteiler gewichten

Aussagen des Interviewten gemal3 eigener Werthaltungen
unterschiedlich

> Majoritateneffekte: Einfluss der Mehrheit auf die
Urteilsbildung bzw. die Au3erung von Einzelurteilen
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Urtellsfehler vermeiden

Urteilsfehler in menschlicher Informationsverarbeitung
begrindet

>

>

>

Urteilsfehler kennen!

strikte Anforderungsorientierung!

strikte Trennung von Beobachtung und Bewertung!
Mehraugenprinzip!

strikte Trennung von Einzelauswertung und
Gruppenauswertung!

Personalauswahl: Jiirgen Bohme, Oliver Brust
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Selbstdarstellung im Interview:

Fluch oder Segen?

fast alle Interviewten wenden Selbstdarstellungstechniken an
(vgl. Levashina & Campion, 2007)

haufiger assertive (v.a. Einschmeichelungen) als defensive (z.B.
Rechtfertigungen, Entschuldigungen) Techniken

Jleichte Eindrucksbildung” (Ubertreibung, nicht Erfindung)
haufiger als ,,schwere Eindrucksbildung”

bei situativen Fragen (dort eher Einschmeichelungen) haufiger
Selbstdarstellung als bei biografischen Fragen (dort eher
Selbstaufwertungen, vgl. Levashina et al., 2014)

Strukturierung schwacht Einfluss von Selbstdarstellung ab (vgl.
Barrick et al, 2009)

hat Einfluss auf Interviewergebnisse, steht allerdings auch mit
Berufserfolg in Verbindung (Barrick et al, 2009)!



Realkennzeichen

* Logische Konsistenz

* Ungeordnete Darstellung

* Raumliche Verknupfungen

e Zeitliche VerknUpfungen

* Quantitativer Detailreichtum

* Schilderung eigener Gefuhle

* Nebensachlichkeiten

e Zitate aus Gesprachen

e Spontane Verbesserung eigener Aussagen
* Eingestandnis von Erinnerungslicken
e Ausgefallene Einzelheiten



Ubung Einzelauswertung

» tragen Sie einzeln die Informationen aus lhrem

Interviewprotokoll zu 2 — 3 Anforderungsdimensionen
zusammen

» formulieren Sie einzeln oder gemeinsam eine

Zusammenfassung flr jede dieser Anforderungen
(,100-Euro-Satz")
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