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DAS FORUM ASSESSMENT E. V.

Das Forum Assessment e. V. ist ein Zusammenschluss von Personal-Expertinnen und
-Experten aus Unternehmen, Wissenschaft, Beratung sowie der &ffentlichen Verwaltung
und anderen Organisationen. Gegriindet wurde der Verein im Jahr 1977 unter dem Na-
men ,Arbeitskreis Assessment Center e. V." und beschaftigte sich zunachst mit der Pro-
fessionalisierung und Weiterentwicklung der AC-Methode. In den Folgejahren wurde
das Themenfeld der Arbeit deutlich verbreitert. Heute bietet der Verein ein Forum, um
wissenschaftliche Ergebnisse sowie praktische Erfahrungen in den Bereichen Assess-
ment, Learning und Development auszutauschen, zu nutzen und zu optimieren.

ZIELE DES FORUM ASSESSMENT E. V.

e Im Themenspektrum von Assessment, Learning und Development bietet der
gemeinnitzige Verein ein Forum zum Erfahrungsaustausch und kollegialen Lernen.

e In Projektgruppen analysieren die Mitglieder aktuelle Ansatze und Vorgehenswei-
sen, verfolgen neue Trends bzw. Ansétze und entwickeln oder optimieren Methoden
sowie LOsungsansatze.

e Der Verein erarbeitet praxisbezogene Qualitatsstandards und Fachbeitrége,
um die Qualitat der Personalarbeit zu verbessern.

e Zudem fordert das Forum Assessment den Nachwuchs aus Wissenschaft und
Praxis und nimmt dessen Impulse auf.

Im Rahmen des Engagements des Forum Assessment fur Qualitéat in der Personalarbeit
haben die Mitglieder des Vereins bereits im Jahr 1992 eine erste Formulierung deutscher
Assessment Center Standards verdéffentlicht. Diese Standards der Assessment Center
Methode liegen inzwischen in einer dritten Uberarbeiteten Fassung (AC-Standards, 2016)
vor und bilden den Kern der weiteren Standards des Forum Assessment. Eine englisch-
sprachige Ubersetzung der AC-Standards ist ebenfalls verfiighar (2016).

Im Jahr 2008 wurde eine erste Fassung der Interview Standards vero6ffentlicht, im Jahr
2021 dann eine vollstandig Gberarbeitete Version, die in diesem Text enthalten ist. Wei-
tere Standards gibt es fir die Felder Eignungsdiagnostik im Top-Management (2016),
Coaching (2008) sowie Personalentwicklung (2004). Samtliche Standards kdnnen auf der
Homepage des Forum Assessment unter www.forum-assessment.de kostenlos herunter-
geladen werden. Das Copyright firr diese Standards liegt beim Forum Assessment e. V..
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VORBEMERKUNGEN

EIGNUNGSDIAGNOSTISCHES INTERVIEW

Unter einem eignungsdiagnostischen Interview verste-
hen wir ein auf Basis wissenschaftlicher Erkenntnisse so-
wie praktischer Bewéahrung gestaltetes, strukturiertes
gesprachsbasiertes (interaktives) Verfahren zur Poten-
zial- und Eignungsdiagnostik im Rahmen von Personal-
auswahl- oder Entwicklungsfragestellungen.

In der Praxis gibt es zahlreiche Durchflihrungsvarianten.
Die Ausgestaltung ist dabei u. a. abhangig von der Breite
der betrachteten eignungsdiagnostischen Merkmale, der
Zielgruppe, der Fragestellung sowie den organisatori-
schen Rahmenbedingungen. Die verschiedenen Ausge-
staltungsformen weisen z. T. spezifische methodische
Herausforderungen sowie Vor- und Nachteile auf.

So variiert z. B. die Zahl der Interviewer/-innen (eine
oder mehrere Personen als Einzel- oder Panelinter-
view) oder die Zahl der Gesprachssequenzen (meh-
rere Gesprachsabschnitte in einem oder mehreren Inter-
views). Die Durchfihrung kann ,face-to-face" als Préa-
senzinterview oder auch ,remote” als medienvermit-
teltes Interview (z. B. per Video- oder Telefonkonferenz;
vgl. Abschnitt 5) erfolgen. Dabei kann die Beobachtung
im Interview zeitlich synchron oder asynchron (unab-
hangig) zur Durchfihrung (z. B. bei automatisierten
oder aufgezeichneten Videointerviews) erfolgen. Die
hier formulierten Standards beziehen sich auf samtliche
dieser Durchfuihrungsvarianten.

Die Basis eines eignungsdiagnostischen Interviews
bildet das Erfassen frageninduzierter Reaktionen der
Interviewten. Inhaltlich werden hierbei unterschied-
liche Merkmalsbereiche (Eigenschaften, Verhalten
sowie Ergebnisse) betrachtet. In der Interviewgestal-
tung werden zudem haufig unterschiedliche metho-
dische Zugange (z. B. verschiedene Fragetechniken
wie situative oder biografische Fragen, Verhaltensbe-
obachtungen, Selbstbeschreibungen oder eine realisti-
sche Tatigkeitsinformation) genutzt. Diese Vielféltig-
keit sowie die Variabilitat in der Ausgestaltung ermég-
lichen das Erfassen einer gro3en Breite von Merkma-
len.
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Bei aller Vielfalt der Anwendungs- und Ausgestaltungs-
moglichkeiten hat das Interview jedoch auch Grenzen
bzgl. der erfassbaren Merkmale. In dieser Hinsicht sind
multimethodale Verfahren, wie das Assessment Center
potenziell Uberlegen. In Abhangigkeit von den im Anwen-
dungsfall relevanten Anforderungen kann es deshalb er-
forderlich sein, ein Interview durch andere Methoden (z. B.
Tests, Rollenspiele) zu ergénzen oder eine andere Kern-
methode (z. B. ein Gruppen- oder Einzel-AC) zu nutzen.

GEGENSTAND DIESER VEROFFENTLICHUNG

Wie bei der Gestaltung und Anwendung jeder eignungs-
diagnostischen Methode bedarf es auch bei eignungs-
diagnostischen Interviews einer auf wissenschaftliche
Erkenntnisse gestiitzten Vorgehensweise, um das Po-
tenzial des Instruments auszuschopfen. Die vom Forum
Assessment veroffentlichten Standards verfolgen das
Ziel, den jeweils aktuellen Stand der vorliegenden Er-
kenntnisse in qualitatssichernde Regeln bzw. Empfeh-
lungen umzusetzen und dadurch Anwendenden zu-
ganglich zu machen. Anders als z. B. die DIN 33430
(2016) bzw. auch die ISO 10667 (2011), die generelle
Anforderungen an eignungsdiagnostische Verfahren
formulieren, sind die Standards des Forum Assessments
jeweils auf eine spezielle Methode oder auch einen
zielgruppenspezifischen Anwendungsfall bezogen. Da-
mit soll einerseits der konkrete Anwendungsbezug er-
leichtert sowie andererseits ermdglicht werden, die hier
relevanten spezifischen Anwendungsaspekte und -pro-
bleme zu behandeln. Insofern verstehen sich die Stan-
dards des Forum Assessment auch nicht als Alternative
zur DIN 33430 oder ISO 10667, sondern vielmehr als
anwendungsbezogene Erganzung bzw. Konkretisierung.

Die Formulierung der Standards des Forum Assessment
folgt dem Prinzip einer knappen Darstellung zentraler
Qualitatsvoraussetzungen sowie Regeln einer sinnvollen
Verfahrensentwicklung und -durchfihrung. Dies soll es
den Anwendenden ermdglichen, sich schnell einen Uber-
blick zu den zentralen Punkten zu verschaffen.
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Dieser Ansatz Iasst es jedoch nicht zu, auf Spezialfragen
oder besondere Anwendungsfalle einzugehen. Auch
erlauternde Darstellungen oder praktische Anregungen,
z. B. in Form von Ausgestaltungs- und Umsetzungs-
beispielen oder ausfuhrlicheren Erlauterungen, sind
hierbei nicht vorgesehen.

Mit dieser Veroffentlichung wird genau an diesem
Punkt angesetzt. Die Autorengruppe der Standards
fir eignungsdiagnostische Interviews hat hier ergan-
zend sechs Themenbereiche vertieft, die nach Ein-
schatzung der Gruppe in der aktuellen Anwendungs-
praxis von besonderem Interesse sind. Im Einzelnen
sind dies die Themen:

e Auftragsklarung

¢ Qualitatssichernde Maf3nahmen der Interviewkonzeption
e Gestaltung des Interviewablaufs

e Ergebniskommunikation und Feedbackgespréache
e Medienvermittelte Interviews

e Diversitatsgerechte Interviews

Diese sechs Abschnitte beinhalten neben Informa-
tionen zu aktuellen Entwicklungen und Innovationen,
Hinweise zu konkreten Ausgestaltungs- und Umset-
zungsfragen sowie speziellen Anwendungsfallen. Er-
ganzend gibt es z. T. zudem Checklisten, Arbeitshilfen
und Beispiele als praktische Hilfsmittel. Anders als die
eigentlichen Standards erheben diese Vertiefungsfel-
der weder den Anspruch, den eignungsdiagnostischen
Prozessverlauf vollstandig abzudecken, noch sollen sie
ein Lehrbuch ersetzen.

Zur besseren Nachvollziehbarkeit ist diesen Darstel-
lungen im Abschnitt 2 ein Abdruck der kompletten In-
terview Standards im Abschnitt 1 vorangestellt.

AUFBAU DER INTERVIEW STANDARDS

Insgesamt bericksichtigt die aktuelle Fassung der In-
terview Standards acht Einzel-Standards, die sich an
den typischen Prozessschritten der Entwicklung und
Durchflihrung eignungsdiagnostischer Verfahren orien-
tieren. Der Kerngehalt jedes Standards wird zunachst
mit einem markanten Satz formuliert.
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Die zentralen Kernaspekte des Standards werden an-
schlieBend unter der Uberschrift ,\Worum es geht*
naher ausgefiihrt. Hieran schlieBen sich konkrete Hin-
weise zur ,Umsetzung* fur den Standard an. Schliel3-
lich werden unter der Uberschrift ,Verbreitete Qualitats-
minderungen* solche Vorgehensweisen beschrieben,
die in der Praxis haufiger zu beobachten sind und die
Aussagekraft des Interviews beeintrédchtigen kbnnen
bzw. gegen den jeweiligen Standard verstof3en.

Standard 1 Auftragskléarung

Standard 2 Arbeits- und Anforderungsanalyse

Standard 3 Interviewkonzeption

Standard 4 Qualifikation der Verfahrensbeteiligten
Standard 5 Durchfuhrung

Standard 6 Protokollierung, Auswertung und Ergebnisfindung
Standard 7 Ergebnisdokumentation und -kommunikation

Standard 8 Evaluation

Am Ende dieser Veroffentlichung gibt es ein Glossar,
in dem zentrale Fachbegriffe erlautert werden, sowie
weitergehende Literaturempfehlungen zum eignungs-
diagnostischen Interview. Literaturempfehlungen zu
den sechs betrachteten Vertiefungsfeldern finden sich
jeweils am Ende der einzelnen Abschnitte.
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INTERVIEW STANDARDS DES FORUM ASSESSMENT

INTERVIEW STANDARDS

Eine erste Version der Interview Standards des Forum
Assessment wurde im Jahr 2008 verdéffentlicht und war
damit wohl die erste systematische Aufstellung von
Qualitatskriterien fir eignungsdiagnostische Interviews.
Die Interview Standards bieten Nutzen fir folgende
Fragestellungen:

e Worauf ist bei der Entwicklung und Durchfiihrung eig-
nungsdiagnostischer Interviews zu achten?

o Wie lassen sich die Gite von Angeboten zur Inter-
viewdurchftihrung in der betrieblichen Praxis prifen
und damit unqualifizierte Angebote erkennen?

e Welche Qualitatsanforderungen sollte ich als Entschei-
der/in bzw. Anwender/-in an die Durchfiihrung eignungs-
diagnostischer Interviews stellen?

e Welche Ansatzpunkte gibt es zur praxisbezogenen
Optimierung eignungsdiagnostischer Interviews?

Die hiermit vorliegende, zweite aktualisierte und voll-
standig Uberarbeitete Fassung ist das Ergebnis einer
Arbeitsgruppe des Forum Assessment.

Die Formulierung der zweiten Fassung der Interview
Standards stutzt sich ausdriicklich auf die generellen
Anforderungen an eignungsdiagnostische Verfahren,
wie sie im Rahmen der DIN 33430 (2016) bzw. auch
der ISO 10667 (2011) formuliert sind, sowie auf die
vom Forum Assessment entwickelte dritte Fassung
der AC-Standards. Das Anliegen der Interview Stan-
dards ist es, die in diesen Quellen formulierten An-
forderungen auf die besonderen Erfordernisse und
Bedingungen beim Einsatz von eignungsdiagnosti-
schen Interviews zu Ubertragen sowie um verfahrens-
spezifische Qualitditsmerkmale zu ergénzen. Die For-
mulierung der Einzelstandards - 1. Auftragsklarung,
2. Arbeits- und Anforderungsanalyse sowie 8. Evalua-
tion lehnen sich in der Formulierung eng an die aktu-
elle Fassung der AC-Standards an, da hier verfah-
rensubergreifend relevante Prozessschritte behan-
delt werden.
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WESENTLICHE NEUERUNGEN

Gegenuber der ersten Fassung der Interview Stan-
dards weist die hier vorliegenden Uberarbeitung fol-
gende Neuerungen auf:

ein gescharftes Verstandnis des eignungsdiagnos-
tischen Interviews als Verfahren, um verschiedene
Merkmalsbereiche mit unterschiedlichen metho-
dischen Zugangen zu erfassen

Rollen, Verantwortlichkeiten und Qualifikations-
anforderungen der wesentlichen Beteiligten (z. B.

i. E. verantwortliche(r) Eignungsdiagnostiker/-in, In-

terviewer/-in, Beurteiler/-in, Vorgesetzte, Prozessbe-
obachter/-innen) werden differenziert betrachtet

die Forderung, gleichermalRen eignungsdiagnosti-
sche Relevanz bzw. Bedeutsamkeit der erhobenen
Ergebnisse sowie messtechnische Qualitat und
Genauigkeit bei deren Erhebung anzustreben

differenzierte, praxisbezogene Empfehlungen fur eine
leistbare Verfahrensevaluation bei der Entwicklung
und Anwendung von Interviewkonzepten

die Beruicksichtigung der erweiterten gesetzlichen
Anforderungen und Pflichten (z. B. im Hinblick auf
Datenschutz und Gleichstellung der Geschlechter)

ein Praxisnutzen durch erheblich erweiterte Metho-
denhinweise mit konkreten Beispielen und Erlaute-
rungen zu verbreiteten qualitditsmindernden Vorge-
hensweisen (u.a. im ergéanzten Anhang)

das Berticksichtigen neuerer Entwicklungen durch
technologische Einfliisse sowie Anforderungen im Be-
reich von Diversity

AUTOREN

An der Formulierung der hier abgedruckten zweiten Fas-
sung der Interview Standards haben folgende Mitglieder
des Forum Assessment e. V. mitgearbeitet:

Jirgen Bohme, Oliver Brust, Annett DreR3ler,

Dr. Dieter Hasselmann, Dennis Hellweg,

Maren Hiltmann, Dr. Claudia Marggraf-Micheel,
Kersten Petermann, Prof. Dr. Susanne Schulte
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STANDARD 1
AUFTRAGSKLARUNG

Vor der Entwicklung und Durchfiihrung
eines eignungsdiagnostischen Interviews
sind die Ziele und die Rahmenbedingun-
gen des Auftrages sowie die méglichen
Konsequenzen fiur die Teilnehmenden
und andere Stakeholder verbindlich zu
klaren, zu vereinbaren und zu kommuni-
Zieren.

WORUM ES GEHT

Ein hoher Nutzen fur interne und externe Auftrag-
geber und die Teilnehmenden wird durch das Kla-
ren der Motive, Ziele, Rahmenbedingungen und

Konsequenzen fir die Teilnehmenden im Rahmen
einer Auftragsklarung erreicht. Hierbei ist es unab-
dingbar, die relevanten Stakeholder zu identifizie-

ren und in die Klarung der Ziele und Rahmenbedin-
gungen sowie die Gestaltung des Prozesses einzu-

binden. Hierdurch und durch die umfassende Ana-

lyse und Beriicksichtigung des Kontextes des Inter-

views (z. B. Nachbesetzung einer Position, Beset-

zung einer neugeschaffenen Position, etc.) wird die

Akzeptanz der MaRnahme gesteigert und eine der
Situation angemessene Durchfiihrung erreicht.
Durch das Bericksichtigen von Zusammenhangen
mit bereits existierenden Instrumenten (z. B. Kom-
petenzmodellen oder Stellenbeschreibungen) wird
gewahrleistet, dass das Interview sinnvoll in die

,Landschaft* bestehender Prozesse und Instrumente
der Personalarbeit integriert wird. Die transparente

Kommunikation der getroffenen Vereinbarungen
fordert den konstruktiven Umgang der Beteiligten
mit den Ergebnissen des Interviews wie auch deren
Akzeptanz.
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UMSETZUNG

o Die Auftragsklarung erfolgt mit den relevanten
Stakeholdern (der Organisation) und unter friih-
zeitiger Einbindung von Mitbestimmungsgremien
(z. B. Betriebsrat). Der Kontext des Interviews (z.
B. eine Umstrukturierung) wird offengelegt und in
die Uberlegungen einbezogen.

e Das unternehmerische Umfeld (z. B. Wachs-
tum, enger Arbeitsmarkt) wird zwischen den Sta-
keholdern und externen oder internen Auftrag-
nehmern (Interviewern) geklart.

e Der unternehmerische Auftrag bzw. angestrebte
Nutzen wird im Vorfeld geklart, z. B. eine kon-
krete Stellenbesetzung, der Aufbau eines Pools
von Potenzialtragern, die Auswahl von Teilneh-
menden fur ein Personalentwicklungsprogramm
oder die Bindung von wichtigen Mitarbeitenden.

e FUr Planung, Umsetzung und weitergehende
Betreuung des Prozesses wird eine Person als
.Verfahrensverantwortliche(r) Eignungsdiag-
nostiker/-in“ bestimmt.

e Rollen und Verantwortlichkeiten der Beteilig-
ten (i. E. Auftraggeber, verantwortliche Eignungs-
diagnostiker, (Co-)Interviewer/-in, Beurteiler/-in,
Vorgesetzte, Verfahrensbeobachter/-in) im Ge-
samtprozess und im Interview selbst werden klar
definiert.

¢ Die relevanten Rahmendaten zu Zielen, Ressour-
cen, Budget sowie zur Ausgestaltung des Inter-
views (z. B. Prasenz- oder Videointerview) und
zum Zeithorizont (Meilensteine) der Umsetzung
werden vereinbart.

e Vorgeschaltete Instrumente zur Nominierung
werden festgelegt (z. B. Personalkonferenzen,
Selbstnominierung, Bewerbungsunterlagen) und
im Anschluss an die Arbeits- und Anforderungs
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analyse konkretisiert. Die Auswahl der zu Inter-
viewenden orientiert sich an den Ergebnissen
der Arbeits- und Anforderungsanalyse sowie
den daraus abgeleiteten Instrumenten fiir eine
objektive Vorauswahl.

Onboarding-MaRnahmen oder Entwicklungs-
bausteine, die sich an das Interview anschlie-
Ben, werden vorab geplant und sind im Idealfall
Bestandteile eines ganzheitlichen Auswabhl- und
Personalentwicklungsprozesses. Dabei wird
eine Verzahnung mit anderen Instrumenten (z.
B. ein vorhandenes Kompetenzmanagement-
und Laufbahnplanungssystem) gepruft und in
die Uberlegungen einbezogen.

Der Prozess, in den das Interview eingebettet
ist, wird allen Stakeholdern im Vorfeld offen
kommuniziert. Dies gilt vor allem fur den Um-
gang mit den Ergebnissen und das Aufzeigen
der (mdglichen) Folgen fur die Teilnehmenden.

Die Ergebnisse der Auftragsklarung sowie der
hier vereinbarte Prozess wird in angemessener
Detailtiefe dokumentiert und damit einer Evalu-
ation zuganglich gemacht. Die Dokumentation
wird den Beteiligten ausgehandigt und damit
Verbindlichkeit und Nachhaltigkeit sicherge-
stellt.

Der Einsatz von Checklisten stellt insbeson-
dere in diesem Prozessschritt die Qualitat, not-
wendige Tiefe und Verbindlichkeit der Auftrags-
klarung sicher (vgl. Anhang 1).
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VERBREITETE
QUALITATSMINDERUNGEN

Ein Interview wird ad hoc entwickelt bzw. durch-
geflhrt. Eine Auftragsklarung findet nicht oder
nur rudimentar statt.

Die Rolle einzelner Beteiligter im Gesamtpro-
zess bleibt unklar oder relevante Stakeholder
werden nicht in den Prozess eingebunden (z. B.
wird die Rolle des Linienvorgesetzten nicht ge-
klart).

Ein Interview wird durchgefiihrt, obwohl es
nicht das optimale Instrument ist, z. B. wenn
schwerpunktmafig Verhalten tberpriift werden
soll. Der geringere Aufwand gegenlber einem
(Einzel-)Assessment Center gibt den Ausschlag
fur die Entscheidung zugunsten eines Inter-
views. Nutzenaspekte treten im Vergleich zu
Kostenaspekten einseitig in den Hintergrund.

Ziele und Rahmenbedingungen werden zwi-
schen Auftragnehmer sowie Auftraggeber und
Stakeholdern vorab nicht ausreichend klar ver-
einbart oder kommuniziert. Hieraus resultieren-
de Verzoégerungen gefahrden den Erfolg des
Prozesses oder verursachen zuséatzliche Kosten.
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ARBEITS- UND ANFORDERUNGSANALYSE

Eine glltige Eignungsbeurteilung l&asst sich
nur auf Basis einer grindlichen Analyse
der spezifischen Anforderungen sinnvoll
gestalten.

WORUM ES GEHT

Im Interview wird (i. d. R.) die Passung zwischen
einer Person und einer angestrebten bzw. ver-
schiedenen maoglichen beruflichen Tétigkeit(en)
Uberprift. Vor einer personenbezogenen Diagnos-
tik ist hierbei zwingend eine grindliche Arbeits- und
Anforderungsanalyse, bezogen auf die jeweilige(n)
Zielposition(en), notwendig. Ergebnis ist die Defini-
tion eines Anforderungsprofils, in dem die erfolgs-
kritischen Merkmale der Tatigkeit(en) zusammen-
gefasst werden. Die gesammelten Detailinformatio-
nen beschreiben die Zielfunktion(en) und sind un-
abdingbare Arbeitsgrundlage fiir die nachfolgen-
den Schritte im Prozess der Interviewkonstruktion.

www.forum-assessment.de
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Bezugspunkt fiir die Analyse sind eine oder meh-
rere vorab festgelegte Zielfunktion(en) in einer
Organisation.

Die Arbeitsanalyse ist der notwendige erste Schritt
zur Erfassung eignungsrelevanter Aufgabenas-
pekte und Arbeitssituationen. Sie ist somit die
Basis fur den zweiten Schritt, die Anforderungs-
analyse. Diese dient zur Identifikation der fur
eine erfolgreiche Tatigkeit erforderlichen Perso-
nenmerkmale (Wissen, Fertigkeiten, Fahigkeiten,
Kompetenzen und sonstigen Charakteristika).

In der Arbeitsanalyse werden zunéchst die Ta-
tigkeiten bzw. Aufgabenaspekte und erfolgskriti-

schen Situationen erhoben, die die Zielposition(en)

charakterisieren. Dabei werden die Erwartungen
der Personen (Vorgesetzte, Kunden, Mitarbeiten-
de, etc.) berlicksichtigt, die mit dem Inhaber der
Zielposition in einem beruflichen Kontext stehen.

Um in der anschlieBenden Anforderungsanalyse
moglichst alle relevanten Aspekte zu erfassen,
stutzt sich die Erhebung auf eine gezielte Kombi-
nation von Analysemethoden (z. B. Interviews, stan-
dardisierte Befragungen oder Workshops), mit unter-
schiedlichen konzeptionellen Zugangen und Per-
spektiven. Ublich sind die erfahrungsgeleitet-intu-
itive Methode (die sich z. B. auf Expertenbeurtei-
lungen stiitzt), die arbeitsanalytisch-empirische
Methode (mit Hilfe teil- oder vollstandardisierter
Instrumente) und die personenbezogen-empiri-
sche Methode (Uber die Auswertung statistischer
Zusammenhange).

Beteiligt sind Personen, die das erforderliche
Anforderungsniveau kennen (z. B. Stelleninhaber/
-innen) oder das Zielniveau normativ definieren
(Vorgesetzte, Personalentscheider/-innen etc.).
Die Erhebung der relevanten Informationen erfolgt
durch erfahrene Personen, die in der Anwendung
der Analysemethoden geschult sind (z. B. die ver-
antwortlichen Eignungsdiagnostiker/-innen).

10
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Je nach Zielsetzung des Interviews (Auswabhl,
Potenzialanalyse, Personalentwicklung) erfolgt
die Definition der Anforderungen spezifischer
tatigkeits- und organisationsbezogen (Auswahl)
oder globaler und starker personenbezogen
(Potenzialanalyse und Entwicklung).

Es werden aktuelle sowie antizipierbare zu-
kunftige Anforderungen der Zielfunktion(en)
berlicksichtigt.

Bestehende organisationsweit definierte Kom-
petenzmodelle werden hinsichtlich ihrer Gultig-
keit fur die Zielfunktion tberprift und ggf. tatig-
keitsbezogen konkretisiert.

Allgemeine stelleniibergreifend relevante Po-
tenzialindikatoren (z. B. kognitive Fahigkeiten,
Personlichkeitsmerkmale) werden standardmé&-
Big bertcksichtigt.

Die zusammengestellten Anforderungen wer-
den mit spezifischen Operationalisierungen
und passenden Verhaltensheispielen beschrie-
ben.

Die abgeleiteten Anforderungsmerkmale sind
moglichst in sich homogen und eindimensional.
Sie weisen nur geringe Uberlappungen auf der
Verhaltensebene auf und werden konkret be-
schrieben.

www.forum-assessment.de

Forum

Assessment

VERBREITETE
QUALITATSMINDERUNGEN

Es erfolgt keine spezifische Arbeits- und Anfor-
derungsanalyse. Bestehende Anforderungspro-
file werden ungeprift tbernommen.

Es wird ohne eine Gultigkeitsprifung auf Anfor-
derungskataloge oder allgemeine Fahigkeitslis-
ten von anderen Organisationen oder Bera-
tungsgesellschaften zurickgegriffen.

Alleiniger Einsatz von Methoden, die einseitig
bestimmte eignungsdiagnostische Verfahren-
sansétze bevorzugen (z. B. nur eigenschafts-
orientierte Analysen, die zur Auswahl von Test-
verfahren verwendet werden).

Sammlung entweder nur von vergangenheits-
bezogenen oder zukunftsorientierten Anforde-
rungen (z. B. nur ,Visionen der obersten Ent-
scheidungstrager”, ohne die alltaglichen Erfor-
dernisse der Zielfunktion zu berticksichtigen).

Sammlung allgemeiner Merkmalsnamen (,Uber-
schriften“) ohne hinreichende Konkretisierung
der Inhalte.

Bei der Gestaltung der Anforderungsprofile wer-
den wenig trennscharfe Anforderungen gewahilt
(z. B. ,Kooperation“ neben ,Empathie”) oder
unterschiedliche Aspekte werden unter einem
Titel zusammengefasst (z. B. ,Kundenorientie-
rung und verkauferische Fahigkeiten®).

Die Stichprobe der befragten Personen ist zu
gering oder nicht ausreichend qualifiziert und
lasst somit keinen ausgewogenen Blick auf die
Zielposition zu.

Fachliche Kompetenzen werden zu wenig (,das

kann er/sie noch lernen®) oder zu stark (,der Ab-
teilungsleiter muss der beste Fachmann sein®)

berucksichtigt.
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STANDARD 3
INTERVIEWKONZEPTION

Die Interviewkonzeption zielt auf eine fir
den jeweiligen Zweck optimierte Gespréachs-
strategie und Kombination methodischer
Zugange. Das Verfahren ist anforderungs-
bezogen zu entwickeln und so zu gestalten,
dass moglichst objektive und reproduzier-
bare Ergebnisse (Reliabilitat) mit hoher
Aussagekraft (Validitat) erzielt werden.

WORUM ES GEHT

Ziel der Konzeption eines eignungsdiagnostischen
Interviews ist es, den Aussagewert fur die in der Auf-
tragsklarung ermittelte Fragestellung zu optimieren.

Erster Ansatzpunkt hierfir ist, Inhalte und Ge-
sprachsfiihrung des Interviews so zu gestalten, dass
Antworten und Verhaltensbeobachtungen von még-
lichst groRem Nutzen (Relevanz) im Hinblick auf
die Fragestellung sind. Hierzu ist sicherzustellen,
dass die Merkmale, die in der Aufgaben- und Anfor-
derungsanalyse als bedeutsam ermittelt wurden, im
Interview auch erfasst werden. Dabei ist zu Uberle-
gen, welche Kombination methodischer Zugénge
sowie welcher Ablauf, welche Grundhaltung und
Strategie fur ein Erfassen der relevanten Merkmale
besonders geeignet sind.

Zweiter Ansatzpunkt ist, in der Konzeption des In-
terviews sicherzustellen, dass die (messtechni-
sche) Qualitat des Erfassens der Merkmale hoch
ist, das Verfahren also zuverlassige sowie objek-
tive (verzerrungsarme) Ergebnisse liefert und eine
spéatere Evaluation ermdglicht. Hierbei ist insb.
eine im hohen Mal3e vergleichbare Durchfiihrung
von Bedeutung.

Neben dem Aussagewert des Interviews sind bei
der Konzeption des Interviews auch Nebenziele,
wie dessen Personalmarketingwirkung und Akzep-
tanz, zu berticksichtigen.

www.forum-assessment.de

Forum

Assessment

UMSETZUNG

Anforderungsbezogene Gestaltung - auf Ba-
sis der spezifischen Fragestellung sowie der
hierzu ermittelten Anforderungen und Aufgaben-
inhalte ist festzulegen, welche Informationen zu
erheben bzw. welche Merkmale zu erfassen sind
(z. B. Informationen zu Qualifikationen, Kennt-
nisse, Erfahrungen oder Leistungen, motivatio-
nale Faktoren, Potenzialindikatoren, Verhal-
tensmerkmale bzw. -kompetenzen, kulturelle
Pragung und Praferenzen).

Eignungsdiagnostischer Fokus - beim Fest-
legen der im Interview zu erhebenden Informa-
tionen und Merkmale ist kritisch abzuwéagen, wie
breit die Fragestellung bzw. wie grol3 die Zahl
der zu behandelnden Aspekte sein kann, um
diese mit hinreichender Genauigkeit erfassen
zu kénnen. Ggf. sind Schwerpunkte zu setzen.

Ggf. Kombination mit anderen Instrumenten -
fur Anforderungsaspekte, die auf andere Weise
zuverlassiger oder 6konomischer erhoben wer-
den kénnen (z. B. mit Intelligenz- und Leistungs-
tests oder Personlichkeitsfragebdgen), sollte das
Interview durch die jeweils geeignetsten Instru-
mente ergénzt werden, um einen optimierten
eignungsdiagnostischen Prozess zu erreichen.

Interviewgestaltung - fur die zu erfassenden
Informationen bzw. Merkmale ist zu prifen und
festzulegen, mit welchem methodischen Zugang
diese am besten erhoben werden kénnen. Mog-
liche Zugange sind die Analyse des beruflichen
Werdegangs, biografische oder situative Fragen,
Verhaltensbeobachtung, gezielte Verhaltenssti-
muli (z. B. kritische Nachfragen) oder realisti-
sche Tatigkeitsinformation (vgl. Anhang 2).

Nutzenoptimierte Gespréachsstrategie - zum
Erreichen eines hohen eignungsdiagnostischen
Erkenntniswertes sowie der relevanten Neben-
ziele sind eine geeignete Grundhaltung (z. B.
wertschatzendes Gesprach auf Augenhdhe vs.
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Prifungsgesprach) und eine (erkenntnisférdern-
de) Strategie der Gespréchsfiihrung zu entwi-
ckeln (z. B. Herstellen von Ego-Involvement,
Einbindung von Teammitgliedern).

Interviewleitfaden - fur das Ziel einer Vergleich-
barkeit und Qualitat sichernden Interviewdurch-
fihrung ist ein verbindlicher Plan mit einer sinn-
vollen Aufeinanderfolge von Gesprachsabschnit-
ten (vgl. Anhang 3), den hier zu nutzenden me-
thodischen Zugangen und anforderungsbezo-
genen Fragen sowie einer zeitlichen Struktur zu
erstellen (vgl. auch Standard 5). Dabei sind
sachlogische Erfordernisse sowie die verfolgte
Gesprachsstrategie zu beriicksichtigen.

Regeln zur Interviewflhrung - festzulegen sind
zudem umfassende, die messtechnische Quali-
tat der Interviewflhrung (i. S. objektiver und zu-
verlassiger Ergebnisse) sichernde MalRnhahmen,
(insb. mehrere Interviewer/-innen, Trennen von
Informationssammlung und Bewertung, ausrei-
chende Explorationszeit je Aspekt, Protokollie-
rung, strikte Verwendung des Leitfadens, ein-
heitliche Nutzung von Medien; vgl. Anhang 2).

Definierter strukturierter Auswertungsprozess
- fur die Protokollierung, Auswertung sowie Er-
gebnisfindung und -dokumentation ist ein ver-
bindlicher, strukturierter Prozess festzulegen, der
samtliche (vorab definierten) Aspekte des Inter-
views abdeckt. Dieser Prozess sollte geeignete
Malnahmen zum Sichern verzerrungsfreier Er-
gebnisse berlicksichtigen (vgl. Standard 6 und 7).

Geplanter Evaluationsprozess - in der Kon-
zeption sollte festgelegt werden, welche Punkte
bzw. Daten flr Evaluationszwecke zu dokumen-
tieren sind.

www.forum-assessment.de

Forum

Assessment

VERBREITETE
QUALITATSMINDERUNGEN

e Eine unreflektierte Interviewfihrung (ohne explizite
Konzeption) oder die Nutzung gebrauchlicher Fra-
genkataloge, die angelernte Antworten provozieren.

e Einseitige Konzentration auf die messtechnische
Optimierung in der Interviewkonzeption (z. B. Struk-
turierung) und Vernachlassigen des Bemiihens
um die Bedeutsamkeit der Antworten und Beob-
achtungen.

e Unrealistische Zeitvorgaben fir die Breite des
eignungsdiagnostischen Fokus (z. B. umfassende
Eignungsbeurteilung fur berufserfahrene Kandida-
ten in 30 Min.).

e Es wird aulRer Acht gelassen, wie die Durchfih-
rung von den Teilnehmenden wahrgenommen
wird (z. B. mangelnde Wertschéatzung) und ob
dies so gewollt ist.
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STANDARD 4

Forum
Assessment

QUALIFIKATION DER VERFAHRENSBETEILIGTEN

Hinreichend qualifizierte, trainierte und gut
vorbereitete Verfahrensbeteiligte stellen
fundierte treffsichere Eignungsbeurteilungen
sicher und kénnen das Interview (sozial)
angemessen fuhren sowie die Organisation
positiv reprasentieren.

WORUM ES GEHT

Eine qualitativ hochwertige und zielorientierte In-
terviewfuhrung stellt hohe Anforderungen an die
Handlungskompetenz der Interviewer/-innen sowie
der moglicherweise sonstigen Verfahrensbeteilig-
ten. Diese Beteiligten missen deshalb Anforderun-
gen an ihre theoretische und praktische Qualifika-
tion erfullen und auf die Interviewfuhrung, Beob-
achtung, Auswertung sowie ggf. das Fiihren von
Feedbackgesprachen durch geeignete MaRRnah-
men vorbereitet werden. Die Qualitat der Durchfih-
rung durch die verschiedenen Beteiligten ist an-
schlieRend regelmafig durch ein individuelles
Monitoring zu prufen. Hierbei festgestellte Mangel
in der Interviewdurchfihrung sind durch geeignete
Maflnahmen abzustellen.

www.forum-assessment.de

UMSETZUNG

Die an der Durchfiihrung von eignungsdiagnosti-
schen Interviews beteiligten Personen (insb. je-
doch Interviewer/-innen, Co-Interviewer/-innen und
Beurteiler/-innen) mussen folgende grundlegende
Qualifikationsanforderungen erfiillen:

e Kenntnisse der wichtigsten Interviewformen und
deren Durchfiihrungsbedingungen

e Wissen bzgl. der professionellen Ausgestaltung
der Rollen als Interviewbeteiligte, z. B. als (Co-)
Interviewer/-in, verantwortliche(r) Eignungsdiag-
nostiker/-in, Beurteiler/-in, Protokollant/-in oder In-
teressenvertreter/-in

e Wissen uber qualitatssichernde Regeln bei der Nut-
zung von Interviewleitfaden sowie Beobachtungs-,
Protokollierungs- und Auswertungsprozeduren

e Kenntnis der relevanten Gesprachs- und Frage-
techniken sowie Frageformen (z. B. biographische
und situative Fragen)

e Kenntnisse Uber die zu beachtenden rechtlichen
Rahmenbedingungen sowie die Zulassigkeit von
Fragen

e Wissen Uber sinnvolle Strategien, Gesprachstech-
niken und Strukturierungsvarianten fiir Feedback-
gespréche

e Wissen Uber hdufige Selbstdarstellungsstrategien
der Interviewten sowie den Einfluss von Stereoty-
pen oder anderen Urteils- bzw. Wahrnehmungs-
verzerrungen auf die Urteilsbildung und Ansétze
zum Vermeiden hierdurch bedingter Fehler

Jede(r) verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-in
bzw. Interviewer/-in, der an der Entwicklung und
Durchfuhrung beteiligt ist, muss (zusatzlich) tber
folgende Kenntnisse und Qualifikationen verfligen:

e Kenntnisse der wichtigsten Interviewformen, deren
Konstruktionsgrundlagen, Ziele, Moglichkeiten,
Grenzen, Durchfihrungsbedingungen und Ausge-
staltungsvarianten sowie alternativer eignungs-
diagnostischer Instrumente
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Wissen Uber den Einfluss von Diversity-Aspekten
(z. B. Kulturhintergrund, Geschlecht) auf Verhal-
ten und ihren Bezug zu den Anforderungen (vgl.
Anhang 6)

Kenntnisse und Erfahrung bzgl. der Erstellung
sowie Handhabung von Interviewleitfaden, Proto-
kollierungs-, Auswertungs- und Bewertungspro-
zeduren

Kenntnisse der flir eignungsdiagnostische Ver-
fahren relevanten rechtlichen Regelungen (z. B.
Datenschutz, Gleichstellung, Mitbestimmung,
Personlichkeitsrechte)

Kenntnisse statistisch-methodischer Verfahren
zur Beurteilung, Auswahl, Nutzenschatzung und
Evaluation eignungsdiagnostischer Verfahren

Forum
Assessment

VERBREITETE
QUALITATSMINDERUNGEN

e Verzicht auf eine Qualifizierung, Interviewervor-
bereitung bzw. -trainings, ,lch habe schon oft In-
terviews gefuhrt”

e Schulungen bzw. Interviewertrainings ohne prak-
tische Ubungssequenzen bzw. Simulationen mit
Feedback

e Vorbereitung nur durch ein generelles Interviewer-
training ohne Einweisung in das anzuwendende
Interviewkonzept

e Missachten oder uneinheitliches Anwenden des
vorhandenen Interviewkonzeptes

e Fehlende Kenntnisse bzw. Einblicke in die An-
forderungen der konkreten Zielposition(en)

Vor der Durchfiihrung eines Interviews sind alle
Beteiligten mit dem spezifischen Verfahren ver-
traut zu machen und durch geeignete Trainings-
maflnahmen auf ihre Aufgaben vorzubereiten. Im
Einzelnen sollen sie:

e Uber die Zielposition, deren Anforderungen so-
wie die Fragestellung und Ziele des Verfahrens
informiert sein,

e durch die verantwortlichen Eignungsdiagnosti-
ker/-innen mit dem eingesetzten Interviewkon-
zept, ihrer Rolle, ihren Aufgaben, dem System
zur Protokollierung und Auswertung sowie den
bei der Durchfiihrung zu beachtenden Spielre-
geln vertraut gemacht werden,

e in geeigneten Trainings- bzw. Schulungsmafi-
nahmen die Umsetzung des Interviewleitfadens
(oder vergleichbarer Leitfaden) bzw. das Beob-
achten, Protokollieren und Auswerten bei einem
Interview praktisch gelibt haben,

e durch ein Monitoring der individuellen Interview-

durchfiihrung und Feedback zur Aufgabenerledi-
gung eine Qualitatssicherung des eigenen Vorge-

hens erfahren und bei Bedarf Auffrischungstrai-
nings absolvieren.

www.forum-assessment.de

Fehlende Reflexion der Qualitat einer Durchfih-
rung
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STANDARD 5
DURCHFUHRUNG

UMSETZUNG
In der Durchfiihrung werden die Vorgaben ) ) ) B
aus der Interviewkonzeption mit Hilfe geeig- Vorbereitung einer (konkreten) Interviewdurchfiihrung

neter Techniken der Gesprachsfiihrung kon- o Festzulegen ist, wer die Interviewfihrung ope-
rativ Ubernimmt, wobei auf der Interviewerseite

mindestens zwei Personen beteiligt sein sollten
(Mehraugenprinzip, Entlastung bei der Protokol-
lierung und Reflexion des Verlaufs).

sequent umgesetzt, um einen zielfuhrenden
Ablauf sicherzustellen.

e Die Interviewer/-innen gleichen vorab ihren Infor-
mationsstand ab und klaren Fragen bzgl. des Vor-
WORUM ES GEHT gehens sowie der Rollenverteilung (Gesprachs-
fuhrung, Protokollierung, Verantwortung fur Ge-
sprachsteile und Verlaufsentscheidungen, Vor-
gehen bei Unklarheiten, Moéglichkeit zu gegen-
seitig Zwischenfragen).

Die professionelle Durchfiihrung entsprechend der
Verfahrenskonzeption ermdglicht aussagekréftige
Ergebnisse und das Erreichen der Ziele des Inter-
views. Sie stellt zudem sicher, dass die Ergebnisse
madglichst objektiv sind und die Interviewten fair be-
handelt werden. AuRerdem bringt sie Respekt ge-
genuber den Interviewten und die von ihnen aufge-
brachte Zeit zum Ausdruck. Wichtig sind hierbei ein
fur alle Beteiligten transparenter Ablauf, eine stérungs-
freie Umgebung und eine qualifizierte Gesprachsfih-
rung. Von besonderer Bedeutung ist jedoch ein ein-
heitliches Umsetzen der Interviewkonzeption. Nur » Es wird festgelegt, wie mit besonderen Interview-

auf diesem Wege konnen vergleichbare Ergebnisse situationen umzugehen ist (z. B. bei schwerbehin-
erzielt werden. derten Teilnehmenden, vgl. Anhang 6).

¢ Die Interviewer/-innen bereiten sich inhaltlich auf das
Gespréach vor und sind mit der/den Zielposition(en)
sowie den relevanten Informationen zu den Inter-
viewten (z. B. den Bewerbungsunterlagen) vertraut.

e AnschlieRend wird auch abgestimmt, welche teilneh-
merspezifischen Fragen bzw. Nachfragen wichtig
sind und welche Verhaltensstimuli erfolgen sollen.

e Ausreichende Zeit fur das Interview sowie ein
storungsfreier Ablauf werden sichergestellt.

Gespréachsbeginn

e Die Interviewer/-innen schaffen ein geeignetes
Setting (z. B. Dialog in einer wertschatzenden
Atmosphére), beachten dabei kulturelle Aspekte
und stellen alle Beteiligten mit ihrer Funktion im
Unternehmen sowie der Rolle im Interview vor.

e Die Interviewten werden Uber Ziele, Inhalte, Ab-
lauf und den zeitlichen Rahmen des Gesprachs
sowie die vorgesehene Protokollierung bzw. Auf-
zeichnung informiert.

e Eswird verdeutlicht, wie die Entscheidung getroffen
wird und dass dies erst sinnvoll nach Abschluss der
Auswertung geschehen kann.

e Die Interviewer/-innen setzen den Fragenkatalog
gemal dem festgelegten Vorgehen ein (vgl. An-
hang 3) und nehmen eine Protokollierung nach
den definierten Standards vor.
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Informationssammlung

Mit dem Benennen der einzelnen Gesprachsab-
schnitte und der zu behandelnden Themen unter-
stutzen die Interviewer/-innen die Transparenz in
der Interviewfiihrung.

Entsprechend dem Interviewleitfaden werden
Fragen zu Unklarheiten bezuglich der Informa-
tionen aus den Bewerbungsunterlagen sowie zu
Motiven, Hintergriinden, Qualifikationen und in-
haltlichen Erfahrungen gestellt.

Relevante Situationen werden im Sinne vollstan-
diger Verhaltensbeispiele vertieft, bis ein schlus-
siges Bild (von Situation, Vorgehen und Ergeb-
nissen) entsteht (biografische Fragen).

Anhand von detaillierten vorgegebenen Situations-
schilderungen kann das mogliche Vorgehen in rele-
vanten Situationen erfragt werden (situative Fra-

gen, vgl. Anhang 2).

Die Fragen beziehen sich auf erlebtes Verhalten

im beruflichen Kontext, auf andere Lebensberei-

che wird nur ausgewichen, wenn ansonsten keine
Informationen verfligbar sind und ein klarer Anfor-

derungsbezug besteht.

Information der Interviewten

Die Interviewer/-innen berichten im Sinne einer
realistischen Tatigkeitsinformation konkret und
ausfihrlich Gber Aufgaben und Anforderungen
der Zielfunktion.

Sie animieren die Interviewten, Fragen zu stellen,
und geben ihnen hierfur genligend Raum.

Gesprachsabschluss

Die Beteiligten verabreden Form und Zeitpunkt
der Ergebniskommunikation sowie das weitere
Vorgehen. Hierbei sollten mdgliche Restriktionen
erfragt werden, wie z. B. Zeitdruck bzgl. einer Ent-
scheidungsfindung bei den Interviewten.

Die Interviewer/-innen sorgen fur einen positiven Ge-
sprachsausklang und erfragen von den Interviewten, ob
sie sich mit ihren Stérken ausreichend zeigen konnten.

Nach Gesprachsende

Die Interviewer/-innen tauschen sich nicht Gber das

Gehorte oder Erlebte aus, bevor Protokollierung und Ein-

zelauswertung abgeschlossen sind (vgl. Standard 6).

www.forum-assessment.de

Forum
Assessment

VERBREITETE
QUALITATSMINDERUNGEN

e Die Interviewer/-innen lesen (Bewerbungs-)Unter-
lagen wahrend des Gesprachs (womdéglich zum
ersten Mal).

e Die Interviewer/-innen bleiben beim Nachfassen
lediglich an der Oberflache oder verlieren sich in
Details.

e Der Redeanteil der Interviewer/-innen (wahrend
der Informationssammlung) ist zu hoch.

e Die Interviewer/-innen nutzen ungeeignete Fra-
geformen (z. B. zu komplexe, suggestive oder
rhetorische Fragen).

e Die Interviewer/-innen machen vor der Auswer-
tung Andeutungen zum Ergebnis oder Verspre-
chungen (,Ich denke, ich gehe nicht zu weit, wenn
ich jetzt schon sage, dass...").

o GrolRere Phasen des Interviews haben den Charak-
ter einer ,Plauderstunde” mit assoziativen Spon-
tanfragen.
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STANDARD 6
PROTOKOLLIERUNG, AUSWERTUNG UND ERGEBNISFINDUNG

UMSETZUNG

Auf der Grundlage einer sorgfaltigen Proto- ] ] )
Protokollierung (im Gespréchsverlauf)

kollierung des Interviews werden die erho-

benen Informationen systematisch und an- e Ein in der Interviewkonzeption dokumentiertes
forderungsorientiert ausgewertet und zu ei- Vorgehen regelt fur die Verfahrensbeteiligten Art
nem Ergebnis verdichtet. und Umfang der Protokollierung von Antworten

bzw. Aussagen sowie der im Interview gemach-
ten Verhaltensbeobachtungen.

o Das definierte Vorgehen unterstiitzt die Protokol-
WORUM ES GEHT lierung durch entsprechende Arbeitshilfen wie Be-
obachtungs- und Protokollbdgen (mit Gespréachs-
abschnitten, Themenbereichen, Checklisten, In-
terviewfragen). Dabei sollte nicht bereits wahrend
des Interviewverlaufs eine Bewertung oder Inter-
pretation erfolgen (Trennung von Beobachtung
und Bewertung).

Um moglichst zuverlassige und aussagekréaftige Er-
gebnisse zu erzielen, ist es unerldsslich, ein regel-
geleitetes (dokumentiertes) Vorgehen zur Protokol-
lierung, Beobachtung und Auswertung zu nutzen.
Die Schritte von der Protokollierung bis zur Ergeb-
nisfindung sollten hierbei ineinandergreifen und je-

weils anforderungsbezogen erfolgen. Das Festlegen e Im Gespréachsverlauf werden alle relevanten In-
des Vorgehens ist integraler Teil der Interviewkon- formationen (Fragen, Antworten, zentrale Aus-
zeption. sagen sowie relevante Verhaltensbeobachtun-

gen) schriftlich festgehalten. Ersatzweise bzw.
Das umfassende Protokollieren der Gespréachsin- erganzend erfolgt eine Ton- oder Videoaufzeich-
halte und Verhaltensbeobachtungen bildet die Basis nung.

fir das Ableiten von Ergebnissen sowie eine mog-
liche Evaluation. In der Auswertung werden die pro-
tokollierten Daten systematisch den Anforderungen
zugeordnet und nach definierten Regeln zu einem
Ergebnis verdichtet.

e Alle an der Ergebnisfindung Beteiligten (Beur-
teiler/-innen) sollten eine Protokollierung der
Gesprachsinhalte, der Verhaltensbeobachtun-
gen und des Interviewverlaufs vornehmen, um
diese fur die eigene Auswertung zu nutzen; ggf.
ist aber auch eine gewisse Arbeitsteilung sinn-
voll, um die Interviewer/innen zu entlasten.

Auswertung (nach Gesprachsende)

e Unmittelbar nach Durchfiihrung des Interviews
ordnen die Beurteiler/-innen die gesammelten
Informationen den vorab definierten Beurtei-
lungskriterien zu, wobei &hnliche Informationen
zu einem Kriterium zusammengefasst werden.

e Zun&chst nicht eindeutig zuzuordnende Infor-
mationen werden auf ihren direkten Anforde-
rungsbezug gepruft und - sofern nicht relevant -
verworfen. Zudem werden die Informationen auf
mdgliche Widerspriiche gepruft.
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e Sofern die Informationen nicht anforderungsbezogen
dokumentiert wurden, ordnen die Beurteiler/-innen
separat ihre Notizen den Beurteilungskriterien zu.
Bei widerspruchlichen Informationen wird gepruft,
welche Quellen verlasslicher bzw. welche Schllisse
hieraus zu ziehen sind. Soweit hinreichende Infor-
mationen vorliegen, wird die Auspragung der ver-
schiedenen Kriterien eingeschatzt und anschlieRend
gof. das persodnliche Gesamtergebnis (geméaRl den
im Auswertungssystem festgelegten Regeln) ermittelt.

e Vorab definierte Skalierungshilfen (wie verhaltens-
verankerte Skalen oder Beschreibungen der Aus-
préagungen) kdnnen die Beurteilung unterstitzen.

Ergebnisfindung

e Das Vorgehen zur Ergebnisfindung erfolgt fur einzel-
ne Kriterien und das Gesamtergebnis nach einem
vorab klar geregelten Auswertungsprozess. Hierbei
muss insbesondere definiert sein, welche Informati-
onen in welcher Weise in die Bewertungen einge-
hen, ob fur einzelne Merkmale Mindestauspragun-
gen gefordert und Einzelergebnisse unterschiedlich
gewichtet werden oder sich kompensieren kdnnen.

e Zun&chst erfolgt ein Abgleich der Einschatzungen
bzw. Ratings der Beurteiler/-innen fur die verschie-
denen Kriterien.

e Beirelevanten Unterschieden zwischen den Ein-
schatzungen sollten zunéachst die erhobenen Infor-
mationen und deren Zuordnung zu den Kriterien
abgeglichen sowie die Belastbarkeit der einzelnen
Daten uberpruft werden.

e AnschlieBend sollten, falls noch notwendig, unter-
schiedliche Interpretationen und Bewertungsunter-
schiede diskutiert und das Beachten der Auswer-
tungsregeln geprift werden.

e Auf dieser Basis verstéandigen sich die Beurteiler/-
innen auf Bewertungen der einzelnen Kriterien so-
wie auf ein Gesamtergebnis. Dies erfolgt entspre-
chend der vorab definierten Regeln zur Ergebnis-
bildung sowie unter Einbeziehung ggf. erganzend
erhobener Ergebnisse, z. B. von Tests.

e AnschlieRend werden ggf. noch ergdnzende Maf3-
nahmen bzw. Entscheidungsempfehlungen formuliert.
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VERBREITETE
QUALITATSMINDERUNGEN

Eine Protokollierung unterbleibt oder ist zu knapp,
sodass Auswertungen anhand von Erinnerungen
erfolgen.

Protokollierungen enthalten bereits Bewertungen.

Korpersprachliche Signale der Interviewten wer-
den ignoriert bzw. fehl- oder Uberinterpretiert.

Ein Abgleich der Bewertungen durch die Beur-
teiler/-innen erfolgt nur bzgl. der Ratings der
Anforderungsmerkmale und/oder des Gesamter-
gebnisses, ohne zumindest stark abweichende
Wertungen zu besprechen.

Die Gesamtbewertung der Interviewten wird
festgelegt, bevor (und ohne, dass) eine syste-
matische Auswertung der Einzelaspekte erfolgt
(,der Eindruck ist doch klar®).

Die Auswertung erfolgt nicht regelgeleitet oder
Auswertungsregeln werden spontan gedndert.

Auswertungsregeln werden ,blind“ Glbernom-
men oder Uber ,Jahre hinweg“ genutzt, ohne
die Anwendbarkeit im aktuellen Verfahren zu
hinterfragen.
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STANDARD 7
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ERGEBNISDOKUMENTATION UND -KOMMUNIKATION

Die Ergebnisse des Interviews sind ent-
sprechend den betrieblichen Erfordernis-
sen sowie den rechtlichen Anforderungen
zu dokumentieren und den verschiedenen
Beteiligten in adaquater Weise zu kommu-
nizieren. Insbesondere die Interviewten
haben dabei Anspruch auf eine wertschat-
zende und respektvolle Rickmeldung.

WORUM ES GEHT

Um die Ergebnisse eines eignungsdiagnostischen
Interviews nutzbar zu machen sowie den verschie-
denen bestehenden rechtlichen Anforderungen (z. B.
AGG, EU-DSGVO) und Informationspflichten (z. B.
BetrVG) zu entsprechen, sind diese in geeigneter
Weise zu dokumentieren und aufzubewahren. Den
verschiedenen Beteiligten, sind die Ergebnisse ent-
sprechend dem Informationsbedarf ihrer Rolle, zu
kommunizieren. Art und Umfang der Ergebnisdoku-
mentation und -kommunikation sind abhangig von
Anlass und Zweck des Verfahrens (z. B. Personal-
auswahl oder -entwicklung), der Zielgruppe des
Verfahrens (z. B. Mitarbeiter der Organisation oder
externe Kandidaten) und den Adressaten (Interview-
te, Auftraggeber, Interessenvertreter bzw. weitere
betroffene Personalfunktionen). Zu beachten ist,
dass gerade auch die Ergebniskommunikation von
groRBer Bedeutung fiir die Akzeptanz des Verfah-
rens ist.
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Ergebnisdokumentation

e Die Ergebnisdokumentation erfolgt entsprechend
dem in der Auftragsklarung erhobenen organisa-
tionsspezifischen Bedarf und den hieraus abge-
leiteten, in der Interviewkonzeption festgelegten
Standards und Inhalten (vgl. Standard 3 und 6).
Zu beachten sind hierbei Regeln fur die Aufbe-
wahrung, Zugéanglichkeit und Weitergabe.

e Typische Inhalte der Ergebnisdokumentation sind
zentrale Daten der Interviewten, Datum der Durch-
fihrung, Fragestellung, Verfahrenselemente und
-beteiligte, Auspragung zentraler Anforderungs-
merkmale sowie ein Gesamtergebnis und ggf.
MalRnahmenempfehlungen.

e Anforderungen an die Dokumentation werden
bestimmt durch betriebliche Erfordernisse (z. B.
Dokumentieren von Qualifizierungsbedarf), recht-
liche Grenzen (z. B. Datenschutz) sowie Infor-
mationspflichten (z. B. BetrVG - Ein-binden der
Mitarbeitervertretung) und das Bemihen um
Nachvollziehbarkeit und Transparenz.

e Der/die verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-in
(ersatzweise ein(e) Interviewer/-in) tragt Verant-
wortung fur das Beachten der Anforderungen zur
Ergebnisdokumentation. Damit einhergehend auch
fur den Schutz vertraulicher Daten (Zugriffsrechte,
Aufbewahrungsfristen) sowie das Vernichten bzw.
Léschen der Aufzeichnungen und Ergebnisse.

Ergebniskommunikation in der Organisation

o Der/die verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-in
(ersatzweise ein(e) Interviewer/-in) stellt sicher,
dass die Ergebnisse den Beteiligten, entsprechend
dem Informationsbedarf ihrer Rolle kommuniziert
werden und macht ihnen, soweit sie hierauf An-
spruch haben, die Dokumentation zugénglich.

e Zudem sichert er/sie die Akzeptanz durch ein
transparentes Vorgehen sowie Serviceorientie-
rung (z. B. durch Beratungsangebote) ggi. dem
Auftraggeber und stellt im konkreten Einzelfall
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e sicher, dass die mit dem Interview verbundenen
Ziele (der Personalauswahl oder -entwicklung)
erreicht werden.

e Der/die verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-
in (ersatzweise ein(e) Interviewer/-in) stellt bei
allen Beteiligten ein Bewusstsein flr die Notwen-
digkeit zum vertraulichen Umgang mit den Da-
ten der Interviewten sowie den Ergebnissen des
Verfahrens sicher und schreitet bei VerstoRen ein.

Ergebniskommunikation an die Interviewten

o Die Interviewten erhalten zeitnah wenigstens
eine Information zum Ergebnis des Verfahrens,
dies kann mindlich oder in schriftlicher Form er-
folgen und sollte akzeptanzforderlich (klar, wert-
schatzend) formuliert sein.

e Wenn die Interviewten Mitarbeitende der Orga-
nisation sind und besonders wenn die Ergeb-
nisse auch fiir Personalentwicklungszwecke ge-
nutzt werden, sollte neben der Ergebnismittei-
lung eine inhaltliche Rickmeldung erfolgen.

e Gegenstand einer inhaltlichen Rickmeldung
sind Starken und Schwéchen (i. S. der Anforde-
rungen) sowie ggf. Entwicklungsempfehlungen
und -mafRnahmen; hierbei ist die Sicht der Inter-
viewten zu bertcksichtigen (vgl. Anhang 4).

e Inhaltliche Riuckmeldungen stitzen sich aus-
schlieBlich auf Informationen, die im Interview
und ggf. Uber ergdnzende diagnostische Verfah-
ren (z. B. Tests) erhoben wurden und fur die
Fragestellung relevant sind.

o Der Ablauf eines Riickmeldegesprachs wird
durch geeignete Materialien (z. B. Leitfaden,
Anforderungsprofil etc.) unterstutzt. Er orientiert
sich am konkreten Einzelfall.
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VERBREITETE
QUALITATSMINDERUNGEN

Eine Information zum Ergebnis erfolgt mit gro-
Bem Zeitabstand oder Termine hierfiir werden
nicht eingehalten.

Interviewte werden mit Aussagen in Form von
Allgemeinplatzen oder unzutreffend vorteilhaf-
ten Formulierungen bewusst getauscht oder ver-
trostet.

Die Rickmeldung zu den Ergebnissen erfolgen
durch Personen, die nicht am Interview beteiligt
waren und Interviewer/-innen stehen nicht flr
Ruckfragen zur Verfligung.

Interviewte werden sehr unterschiedlich behan-
delt bzw. werden sehr unterschiedlich informiert.

Inhaltliche Riickmeldungen sind nicht beschreibend
oder bestehen aus Pauschalaussagen (,lhnen
mangelt es an sozialer Kompetenz*) bzw. zwei-
felhaften Interpretationen, die nicht belegt wer-
den konnen.

Wahrend der Ergebnisriickmeldung werden ver-
trauliche Informationen, z. B. Uber das Abschnei-

den anderer Interviewter (im Vergleich), weiter-
gegeben.
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STANDARD 8
EVALUATION

Die regelméaRige Evaluation ist ein selbst-
verstandlicher, integraler Bestandteil der
Nutzung eignungsdiagnostischer Inter-
views.

WORUM ES GEHT

Aussagekraft und Qualitat eignungsdiagnostischer
Prozesse sind keine statischen Merkmale. Sie las-
sen sich in der Verfahrensentwicklung kaum aus
dem Stand optimieren. Zudem ist die konkrete Durch-
fuhrung von mafigeblichem Einfluss. Nur eine konti-
nuierliche Prifung und Optimierung wéhrend der
Nutzung eines Interviewkonzeptes im Rahmen eines
permanenten Verbesserungsprozesses stellen Aus-
sagekraft und Qualitéat sicher. Hierzu ist zum einen
in jedem Einzelfall der Anwendung die Qualitat der
Durchfiihrung zu bewerten. Die Evaluation richtet
sich zum anderen auf Funktionalitat und empirische
Bewahrung der Verfahrenskonzeption.
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UMSETZUNG

Evaluation der Interviewkonzeption

e Selbst das Anpassen bestehender Interview-
konzepte oder eine Neuentwicklung zur Anwen-
dung lediglich in einem Einzelfall sollte auf Ba-
sis entsprechender Kenntnisse und Erfahrung
mit der Entwicklung und Anwendung von Inter-
viewkonzepten, theoretisch plausibilisiert und
praktisch erprobt werden.

e Im Einzelnen zu prufen sind z. B. das Abdecken
der zentralen Anforderungsmerkmale, die Eig-
nung der genutzten methodischen Zugange, die
Gesprachsstrategie, Qualitat und Nutzbarkeit
von Fragenkatalogen und Checklisten, Wirksam-
keit von Verhaltensstimuli zur Verhaltensaktivie-
rung, das Auswertungsprocedere, der Zeitrah-
men insgesamt und auch fur einzelne Bldcke.

e Zudem sollte auch hinterfragt werden, ob ein-
zelne Anforderungsmerkmale sinnvoller (zuver-
lassiger oder 6konomischer) mit anderen ergéan-
zenden Instrumenten, wie z. B. Tests, erhoben
werden kdnnen.

e Beider grundlegenden Neuentwicklung eines
eignungs-diagnostischen Interviews sollte stets
(zusétzlich) eine theoretische wie praktische
Expertenprifung der Konzeption durch eine(n)
erfahrene(n) Eignungsdiagnostiker/-in erfolgen.
Dies gilt insbesondere, wenn ein wiederkehren-
der Einsatz vorgesehen ist.

e Wenn eine Nutzung des Interviewkonzeptes flr
gréRere Zielgruppen und/oder durch verschiedene
Interviewer/-innen erfolgen soll, ist die Funktiona-
litdt (s.0.) des Interviewkonzeptes im Rahmen
von Probelaufen zu erproben.

Qualitatssicherung der Interviewdurchfihrung

e Nach jedem Interview bzw. jeder Anwendung
eines Interviewkonzeptes sollte die Qualitat der
konkreten Durchfihrung im Interviewteam be-
wertet werden.
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Dabei sind die Einhaltung der definierten Regeln,
das Abdecken aller relevanten Anforderungs-
merkmale im Interview, die Wirksamkeit der
Strategie der Gesprachsfiihrung sowie der ge-
nutzten Fragen und das Zusammenspiel im In-
terviewteam zu betrachten.

Zur Qualitatssicherung und Weiterentwicklung
der Gesprachsfihrung sollten sich die beteilig-
ten Interviewer/-innen eine Rickmeldung zu be-
sonders wirksamen Vorgehensweisen und Ver-
besserungsansétzen der Interviewfuhrung geben.

Empfehlenswert ist es auch, von den Interview-
ten eine Rickmeldung zum Erleben des Verfah-
rens zu erbitten.

Empirisches (internes/externes) Benchmarking

Insbesondere fur langerfristig oder bei gréReren
Zielgruppen eingesetzte Interviewkonzepte, ist eine
empirische Prifung der eignungsdiagnostischen
Aussagekraft sowie der Wirksamkeit des Inter-
views bzgl. verfolgter Nebenziele (z. B. Personal-
marketing) i. S. eines Benchmarkings anzustreben.

Im Rahmen der empirischen Evaluation der Aus-
sagekraft des Verfahrens sind insbesondere die

prognostische Validitat bzw. die Vorhersagegen-
auigkeit bzgl. der Potenzial- und Eignungsaussa-
gen des Verfahrens sowie mdoglichst auch die in-
haltlich korrekte Einschatzung einzelner Eignungs-
aspekte zu untersuchen.

Zuséatzlich kébnnen auch die Fairness (vgl. z. B.
Anhang 6) und Akzeptanz sowie der inhaltliche
und wirtschaftliche Nutzen des Interviews Gegen-
stand der empirischen Evaluation sein.

Im Hinblick auf weitere Nebenziele der Verfahrens-
nutzung kénnen die Funktionalitat der Interview-
nutzung im Auswabhlprozess, die Einbindung bzw.
Zufriedenheit von Fachabteilungen bzw. Leistungs-
abnehmern und die vom Interviewsetting ausge-
henden Signale (z. B. zur Unternehmenskultur)
bzw. der Personalmarketingeffekt mdgliche In-
halte der Evaluation sein.
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VERBREITETE
QUALITATSMINDERUNGEN

e Ein verengtes Verstandnis von Evaluation, das
sich nur auf aufwendige, umfangreiche empiri-
sche Untersuchungen bezieht, fur die dann oft
keine Zeit ist, sodass eine Qualitatsprufung voll-
standig unterbleibt.

e Ein schleichender Verlust von Lernbereitschaft
und Engagement als Folge zunehmender Rou-
tine und Erfahrung fuhrt zu einer Minderung der
Qualitat der Durchfiihrung sowie der eignungs-
diagnostischen Beurteilungen.

e Die mangelnde Beachtung von Nebenzielen der
Interviewdurchfihrung, z. B. mit der Folge einer
fehlenden Kundenorientierung ggu. Interview-
ten oder Leistungsabnehmern.

e Zentrale Gutekriterien, wie die Prognosegute o-
der wichtige Nebenkriterien wie Fairness und
Nutzen des Verfahrens, werden auch bei lange-
rer Anwendung und gréBeren Durchfiihrungs-
zahlen nicht empirisch untersucht.
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1. AUFTRAGSKLARUNG

Kein(e) Pilot/-in startet ein Flugzeug, ohne eine
detaillierte Flugvorbereitung und Planung durchge-
fuhrt zu haben oder vorab seine Checkliste durch-
gegangen zu sein. So wie ein(e) Pilot/-in fur alle
Schritte der Flugplanung, -vorbereitung, -durchfih-
rung und -nachbereitung verantwortlich ist, sind es
Eignungsdiagnostiker/-innen fur sémtliche Schritte
im Prozess der Durchflihrung eines Interviews. Die
Nutzung von Checklisten ist auch hier ein sehr wert-
volles Hilfsmittel, um zu vermeiden, dass der In-
terviewprozess ins Stocken gerat, zeitliche Ziele
nicht eingehalten werden oder unnétig zusatzliche
Ressourcen an Personal und Budget verbraucht
werden.

Besonders wertvoll sind Checklisten fur eine um-
fassende und systematische Auftragsklarung und
damit fur das Erarbeiten der Basis eines erfolgrei-
chen Interviewprozesses (Westhoff, 2009). Auf-
traggeber und Auftragnehmer sollten hier alle re-
levanten Punkte vorab strukturiert anhand einer
Checkliste klaren. Ein Beispiel fir eine Checkliste
zur Auftragsklarung findet sich in Abbildung 1. Be-
ricksichtigt sind hier sechs Aspekte des Klarungs-
bedarfs. Erstens die Sammlung von Informationen
zu zentralen Aspekten der Position, dem Unter-
nehmensumfeld sowie den relevanten Rahmenbe-
dingungen. Zweitens das Klaren der Erwartungen
des Auftragsgebers.

Der zeitliche Bedarf fir diesen Abstimmungspro-
zess kann dabei durchaus variieren und hangt un-
ter anderem von der Konstellation zwischen Auf-
traggeber und Auftragnehmer und der Komplexitat
des Interviewprozesses ab. Je mehr Informationen
vorab vorliegen, desto schneller geht es. Drittens
das Klaren der Anforderungen der betroffenen
Zielposition(sgruppe). Viertens eine Beratung bzgl.
der Gestaltung des Prozesses bzw. Vorgehens.
Funftens das konkrete Vereinbaren zum Vorgehen
und en Verantwortlichkeiten und schlie3lich sechs-
ten das Sichern der Verbindlichkeit bzw. Nachhal-
tigkeit der Vereinbarungen in der Umsetzung.
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1. Informationssammlung

¢ Informationen lber den Auftraggeber bzw. das

Unternehmen, z. B.

- Historie, Philosophie, Strategie

- Grole, Stiickzahlen, Markt- & Kundenstruktur

- Personalstruktur

- Erfahrungen der Aufraggeber mit Interviews
¢ Informationen tber den Bereich

- Aufgabe und Organigramm

- Ziele der Abteilung im Unternehmenskontext
e Motivation fur die Interviewdurchfiihrung:

- Recruiting (z. B. Neubesetzung einer aktuell
oder zukunftig vakanten Position bzw.

Besetzung einer neugeschaffenen Position)
- Personalentwicklung (z. B. Potentialinterview)
e Bisherige Aktivitaten zur Besetzung der Position
- wenn nicht erfolgreich, warum?

¢ Ausgestaltung der Position (z. B. vertragliche
Konditionen)

e Zeitschiene
- vorgelagerte Schritte
- Beginn und Ende des Interviewprozess
- Zeitpunkt der Besetzung oder
Beginn der Personalentwicklung
¢ Rechtliche Rahmenbedingungen

- relevante internationale rechtliche Aspekte
- beamtenrechtliche Regelungen
- kandidateninduzierte Rechtsaspekte

¢ Beteiligte am Interviewprozess
- Personalabteilung, Konzeption
- Fachliche und disziplinare Fiihrungskrafte
- Mitbestimmungsorgane und Beauftragte
- Interviewer, Beobachter

(S J
2. Erwartungen
e Erwartung an Auftragnehmer (Rolle, Nutzen)
e Klarung des Leistungsumfangs
e Commitment herstellen
Abbildung 1: Beispiel Checkliste Auftragsklarung
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N\ LITERATUR

3. Anforderungen _ _
) ° Westhoff, K. (Hrsg.) (2009) Das Entscheidungsorien-
* Stellenbeschreibung vorhanden tierte Gesprach (EOG) als Eignungsinterview. Lenge-
e Anforderungsprofil vorhanden? rich: Pabst.

e Aufgabengebiet klaren
o Schwerpunkte des Bewerberprofils abstimmen

o Wer ist bei Anforderungsklarung einzubeziehen?

==

4. Prozessberatung

e Vorschlag fir das weitere Vorgehen
(analog zu den Interviewstandards)
- alternative eignungsdiagnostische Methoden
- Such- und Nominierungsschritte
- Kosten
- Qualitat

e Zusammenarbeit konkretisieren (Wer tut was

bis wann?)

5. Vereinbarung

¢ Zeitschiene und Maf3nahmen vereinbaren, fir:
- Anforderungsanalyse
- Konzeption
- Information und Training der Beteiligten
- Bewerbermanagement
- Unterlagensichtung
- Interviewtermine
- Entscheidung
o Verantwortlichkeiten festlegen
e Vereinbarung nachster Termin/e

~ -

6. Nachhaltigkeit
e Protokoll erstellen

¢ Protokoll den Beteiligten zukommen lassen
und deren Zustimmung einholen

Abbildung 1 Forts.: Beispiel Checkliste Auftragsklarung
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QUALITATSSICHERNDE ASPEKTE

IN DER INTERVIEWKONZEPTION

SPANNUNGSFELD VON RELEVANZ UND ZUVER-
LASSIGKEIT IN DER INTERVIEWGESTALTUNG

Um aussagekraftige eignungsdiagnostische Inter-
views zu entwickeln, ist es notwendig, zu klaren,
welche Aspekte fur den Erfolg in einer Aufgabe re-
levant sind. Diese eignungsrelevanten Aspekte
lassen sich durch eine umfassende, griindliche Auf-
gaben- und Anforderungsanalyse identifizieren.
Weiter ist zu Uberlegen, wie erreicht werden kann,
dass diese Aspekte auch beobachtbar werden.
Hierzu sind geeignete Gespréachsstrategien und
Fragetechniken (ggf. auch ergdnzende methodi-
sche Zugénge bzw. Instrumente) zu wéhlen. Schliel3-
lich ist zu klaren, wie das Vorgehen im Interview zu
gestalten ist, damit die eignungsdiagnostischen In-
formationen moglichst objektiv (ohne Bias, frei von
Urteilsverzerrungen) sowie zuverlassig (reliabel,
frei von Messfehlern) erhoben werden kénnen.

Erst wenn diese Fragen uberzeugend geldst wer-
den, lassen sich Ergebnisse mit hoher Aussage-
kraft (prognostischer Validitat) erzielen. Sind nur
einzelne Punkte hiervon erfillt, z. B. eine weitge-
hende Strukturierung des Interviews durch verbind-
liche Fragenkataloge, ist hiermit wenig gewonnen.
Die Fragen mussen auch auf die richtigen Merk-
male zielen und geeignet sein, relevante Informatio-
nen zutage zu fordern. Zu Recht wird kritisiert, dass
gangige Fragen aus der Ratgeberliteratur fir Be-
werber dies eher nicht leisten kdnnen. Auch eine
hochgradige Standardisierung birgt z. T. die Gefahr
keine authentischen Antworten mit hohem Aus-
kunftswert zu erhalten. Situativ kann es deshalb
sinnvoll oder sogar notwendig sein, eine weniger
standardisierte Gesprachsfuhrung zu wahlen (vgl.
z. B. Sarges, 2011, 2013).

In dem Bemihen eignungsrelevante Informationen
zu generieren und diese mdglichst zuverlassig zu
erfassen ist auch in einem anderen Punkt eine
wichtige Ausgestaltungsentscheidung zu treffen.
Hierbei geht es um das Festlegen des eignungs-
diagnostischen Fokus, also der Frage zu welchen
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und zu wie vielen Anforderungsaspekten Informatio-
nen gesammelt werden sollen. Das Ziel, die relevan-
ten Merkmale méglichst zuverlassig zu erfassen,
steht hierbei im Konflikt mit dem Ziel einer grof3en
diagnostischen Erkenntnisbreite, da die zur Verfi-
gung stehende Zeit natirlich begrenzt ist. Es gilt
deshalb einen mdglichst guten Kompromiss zwischen
der betrachteten Breite der Merkmale und der Ge-
nauigkeit der Inspektion dieser Merkmale zu finden.

Im Rahmen der Interviewkonzeption, der Vorberei-
tung, der Durchfiihrung und der Auswertung gibt es
zahlreiche weitere Gestaltungsfragen, die z. T. ent-
scheidenden Einfluss auf die eignungsdiagnostische
Aussagekraft (i. S. von Objektivitat, Reliabilitat und
Validitat) haben. Im Folgenden haben wir Hinweise
fur die hierbei zu treffenden Ausgestaltungsent-
scheidungen zusammengestellt, die dem wissen-
schaftlichen Forschungsstand entsprechen.

BEDEUTSAME INFORMATIONEN GEWINNEN

Wie eben dargestellt ist das Identifizieren der rele-
vanten Anforderungen bzw. Merkmale von zentraler
Bedeutung fur das Gewinnen aussagekraftiger eig-
nungsdiagnostischer Informationen. Auf dieser Ba-
sis stellt sich die Frage, auf welche Weise in der In-
terviewfuhrung hierzu Informationen gewonnen wer-
den konnen. Das zentrale Mittel der Informationsbe-
schaffung in eignungsdiagnostischen Interviews ist
die Befragung. Ansatzpunkte zum Gestalten der Be-
fragung, mit dem Ziel mdglichst relevante Informati-
onen zu generieren, zeigt Abbildung 1. Zu beachten
sind hierbei die Grenzen der rechtlichen Zulassig-
keit von Fragen. Unzulassig sind alle Fragen, die
sich nicht auf berufs- und anforderungsbezogene In-
formationen richten, insb. zum engeren Persoénlich-
keitsbereich (z. B. Familienplanung), zur Wertorien-
tierung (z. B. Religion) sowie zu Herkunft und Ver-
mogen (vgl. Diagnostik- & Testkuratorium, 2018).
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/ANSATZE ZUM GEWINNEN \
BEDEUTSAMER INFORMATIONEN

Anforderungsbezogene Gestaltung

e sicherstellen, dass eine hinreichend zuverlas-
sige und komplexe (alle relevanten Anforde-
rungsaspekte umfassende) Anforderungsbe-
schreibung vorliegt, die Merkmale aus den
Bereichen Personlichkeit, Verhalten und Er-
gebnisse berlcksichtigt

Gesprachs- bzw. Fragetechnik

e konsequent anforderungsbezogene Auswahl
der Interviewfragen (bzw. -inhalte), mit ge-
zielter (auch zeitlicher) Schwerpunktsetzung
bei besonders erfolgskritischen Anforderungen

e hohe Fragenqualitat sicherstellen, durch
eine anforderungsbezogene Gestaltung und
den Verzicht auf ritualisierte, allgemein be-
kannte Interviewfragen, um eingetibte, sozial-
erwlnschter Antworten ohne Selbstoffenba-
rungswert zu vermeiden (vgl. z. B. Obermann
& Solga 2018, Jetter 2008)

Nutzen bewahrter Fragetechniken (insb.
biografische (gute Aussagekraft, setzt jedoch
Erfahrung voraus) und situative Fragen (be-
friedigende bis gute Aussagekraft, setzt keine
Erfahrung der Interviewten voraus) oder Nach-
fragetechniken (z. B. nach dem STAR-Schema),
die zum Erfassen des jeweiligen Merkmals
(-bereichs) geeignet sind

Bemuihen eine hohe subjektive Relevanz der
Gespréachsinhalte bei den Interviewten zu errei-
chen (i. S. eines moglichst starken Ego-Involve-
ments) im Rahmen einer biografieorientierten
Gespréachsfuhrung (vgl. z. B. Sarges, 2011, 2013)

gezieltes Hinterfragen berufsbezogener hand-
lungsleitender Motive, Einstellungen und

Bewertungen bzw. tberdauernder Zielbilder
in der Aufgabenwahrnehmung, insb. bei Fuh-

K rungskraften /

Abbildung 1: Ansatze zum Gewinnen bedeutsamer In-
formationen im Rahmen von Interviews

Als Fragetechniken sind biografische Fragen (ver-
haltensorientierte Fragen) und situative Fragen
besonders relevant, die auf Basis der ermittelten
Anforderungen konstruiert wurden. Jede Anforde-
rungsdimension sollte Giber mehrere biografische
und/oder situative Fragen erfasst werden.
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Biografische Fragen (verhaltensorientierte Fragen)
basieren auf der Annahme, dass vergangenes Ver-
halten der beste Pradiktor fur zukinftiges Verhalten
ist. Wer in der Vergangenheit mit seinem Handeln
erfolgreich war, wird kinftig wieder so handeln. Dem-
entsprechend wird nach konkretem Verhalten und
dessen Folgen (Ergebnissen) in einer genau beschrie-
benen, tatsachlich vom Befragten erlebten, Situation
gefragt. Auf diesem Ansatz basiert die Technik des
Behavior Discription Interview (BDI; Janz,1982 vgl.
auch Obermann et al., 2018). Eine verbreitete Fra-
getechnik, die auf diesem Ansatz beruht, ist auch
die STAR-Methode. Die Interviewten sollen hierbei
fur eine konkrete, erlebte Situation folgende vier Fra-
gen beantworten: Welche Situation haben Sie vor-
gefunden? (S-Situation), Was war lhre Aufgabe?
(T-Task), Was haben Sie konkret getan? (A-Action)
und Welche Ergebnisse haben Sie erzielt? (R-Result)
(Beispiel: ,Schildern Sie mir bitte eine Situation, bei
der Sie ihre Fuhrungskraft Uberzeugen konnten, ob-
wohl diese zunachst nicht Ihrer Meinung war.” - ,Wie
genau sah die Situation aus?“, ,Wie sind Sie genau
vorgegangen?“, ,Wie war das Ergebnis?“). Erfunde-
ne Fahigkeiten und Leistungen lassen sich bei die-
ser Methode nur schwer schliissig vermitteln, u. a.
weil die Interviewten auch ihre Lésungsstrategien
und konkreten MalRnahmen darstellen mussen.

Das Nutzen situativer Fragen basiert auf der Annah-
me, dass Menschen Verhalten auf Basis ihrer Erfah-
rungen bewusst steuern und dabei so gestalten, dass
es dem Erreichen ihrer Ziele dient (vgl. Situatives
Interview; Latham et al., 1980) Bei dieser Vorgehens-
weise wird eine mogliche erfolgskritische Situation
(die durch ein Dilemma gekennzeichnet sein kann)
genau beschrieben. Die Interviewten sollen dann
schildern, wie sie sich in dieser Situation verhalten
werden. (Beispiel: ,Ihre Fihrungskraft bittet Sie, am
kommenden Freitag lange zu arbeiten, da eine Frist-
angelegenheit dringend zum Abschluss gebracht
werden muss. Sie haben am Abend jedoch Gaste
eingeladen und freuen sich sehr hierauf. Anderer-
seits wissen Sie, dass niemand sonst Sie im Betrieb
vertreten kann. Wie gehen Sie vor?“). Mit derartigen
situativen Fragen lasst sich klaren, ob das
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notwendige (theoretische) Handlungswissen oder
sinnvolle Verhaltensintentionen vorhanden sind. Al-
lerdings handelt es sich hierbei zwar um notwen-
dige, aber nicht zwingend auch hinreichende Vo-
raussetzung, dass das gewiinschte Verhalten in der
Praxis auch umgesetzt wird.

Ein alternativer Ansatz, der sich insbesondere flr berufs-
erfahrene Kandidaten eignet, ist das Biographische
Interview (Sarges, 2011, 2013). In einem biographi-
schen Interview geht man den ausbildungs- und berufs-
bezogenen Lebenslauf der Interviewten von vorne bis
hinten durch und stellt zu jeder relevanten biografi-
schen Station explorierende Fragen. Hierbei sind
die Fragen kaum standardisiert, allerdings ist der
Verlauf des Interviews inhaltsbezogen strukturiert.
(Beispiel einer Fragesequenz zum Hochschulab-
schluss: ,Welche ldeen hatten Sie vor Abschluss
des Examens dariiber, wie es danach einmal weiter-
gehen sollte?* Antwort: ,Oh, da hatte ich hochfliegende
Plane.” Eine Nachfrage ware hier nicht (sachorientiert):
.Was waren das fur Plane?“, sondern (emotional/
motivational orientiert): ,Hochfliegend?* Antwort:
.Naja, das hat sich dann doch bald gegeben, aber
einen gewissen Anspruch, wenigstens XY zu errei-
chen, habe ich schon noch.“ Nachfrage: ,Wie ist es
zu dieser Umorientierung gekommen?* etc.). Das
Nacherleben der berichteten Situationen soll hierbei
ein ,Ego-Involvement” (i. S. einer personlichen Be-
troffenheit bzw. Selbstbetroffenheit; Sarges, 2008)
auslosen, das valide, weil authentisch-unverfalschte
Aussagen fordern soll. Die Antworten werden nach
dem Interview den Anforderungsmerkmalen zugeord-
net. Vorab definierte Fragenkataloge werden hierbei
nicht genutzt, vielmehr empfiehlt Sarges Gespréchs-
techniken, die die interviewten Kandidaten in beson-
ders stimulierender Weise zu einer Selbstreflexion
anregen (z. B. nach Motiven fahnden, Kausalattribu-
tionen erkunden, Ziele erkennen, Kontrastieren).

Ein weiterer Ansatz ist das Entscheidungsorien-
tierte Gesprach (EOG; Westhoff, 2009). Ziel ist es,
eignungsdiagnostische Entscheidungen mdoglichst
gut vorzubereiten. Das EOG versteht sich dabei als
Werkzeugkasten, das fir alle Phasen des
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eignungsdiagnostischen Prozesses Regeln und Hil-
festellungen zur Verfligung stellt (z. B. als Checklis-
ten). Es basiert auf der Verhaltensgleichung der
Entscheidungsorientierten Diagnostik. Verhalten
wird hier als Funktion von kognitiven, emotionalen,
motivationalen, sozialen, Organismus- und Umge-
bungsvariablen- und deren Wechselwirkungen ver-
standen. Die Besonderheit des EOG liegt in der sys-
tematischen Erhebung und Auswertung qualitativer
Informationen (i. S. eines Tiefeninterviews). Die In-
terviewten sollen hierbei ihr Verhalten und Erleben
maglichst plastisch und konkret beschreiben. Das
geschilderte Verhalten wird dann mit dem fir die
Zielfunktion ermittelten Sollverhalten (fur relevante
bzw. erfolgskritische Situationen) abgeglichen.

-

STUFEN DER STRUKTURIERUNG

LEVEL 1
e Befragung: keine Vorgaben
e Auswertung: globale Bewertung

LEVEL 2

e Befragung: Vorgabe von Kompetenzbereichen und/
oder eines Fragenpools mit grof3en Freiheitsgraden
fur die Auswahl von Fragen; keine VVorgaben fur Nach-
bzw. Folgefragen

o Auswertung: dimensionsweise Auswertung mit
einfachen oder komplexen Ratingskalen

LEVEL 3

e Befragung: Vorgabe eines Fragenpools fur definierte
Kompetenzbereiche oder eines verbindlichen Fragen-
katalogs mit Vorgaben fiir Nach- bzw. Folgefragen

e Auswertung: dimensionsweise oder fragenweise

Auswertung mit einfachen oder komplexen Rating-
skalen

LEVEL 4
e Befragung: Vorgabe eines verbindlichen Fragen-
kataloges; allenfalls begrenzte, definierte strenge
Vorgaben fur Nach- bzw. Folgefragen
e Auswertung: ausschlieRlich fragenweise Auswer-
K tung mit einfachen oder komplexen Ratingskalen J

Abbildung 2: Stufen der Strukturierung nach Huffcutt
etal, 2014
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ZUVERLASSIGE INFORMATIONEN SICHERN

Der vielleicht am meisten herausgestellte Ansatz, zu-
verlassiger Informationen in eignungsdiagnostischen
Interviews zu erzielen, empfiehlt eine strukturierte
Interviewfiihrung, i. S. eines mdglichst gleichartigen
(damit vergleichbaren) Ablaufs. Dass eine strukturierte
Interviewflihrung die Zuverlassigkeit steigert, ist viel-
fach belegt und seit Langerem auch breit akzeptiert.
Diskutiert wird jedoch die Frage nach dem optimalen
bzw. notwendigen Maf3 an Strukturierung. Einen Vor-
schlag zur Definition relevanter Stufen der Strukturierung
machen z. B. Huffcutt et al. (2014; vgl. Abbildung 2).
Hier werden 4 Grade der Strukturierung unterschieden.

In einer Metaanalyse (Huffcutt et al., 2014) zeigte sich,
dass die Aussagekraft (prognostische Validitét) der gewon-
nen Informationen von Stufe 1 zu 2 stark ansteigt. Auch
von Stufe 2 zu Stufe 3 ist nochmals ein deutlicher (wenn
auch etwas geringerer) Gewinn an Aussagekraft zu beob-
achten. Eine starkere Strukturierung entsprechend Stufe 4
bringt jedoch keinen weiteren Zuwachs an Aussagekratft.

VORBEREITUNG DER DURCHFUHRUNG
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Auf Basis dieser Ergebnisse wird empfohlen mindes-
tens einen Fragenpool fiir definierte Kompetenzbe-
reiche oder noch besser einen verbindlichen Fragenka-
talog mit Vorgaben fiir Nach- bzw. Folgefragen zu nut-
zen. Hierbei sollten die Fragen des Fragenkataloges
nach Themen sortiert sein und inhaltlich sinnvoll aufei-
nander aufbauen. Die Auswertung sollte mit Hilfe
von Ratingskalen fiir die betrachteten Merkmale (bzw.
Anforderungsbereiche) dimensionsweise erfolgen.

WEITERE AUSGESTALTUNGFRAGEN

In den folgenden Ubersichten werden tiberblicksartig
Empfehlungen fur weitere wichtige Ausgestaltungsfra-
gen dargestellt. Ausgestaltungsvarianten, die auf Basis
aktueller wissenschatftlicher Ergebnisse (Huffcutt et al,
2014 und Levashina et al, 2014) sinnvoll sind bzw. die
sich in der Praxis bewahrt haben, werden hier in der Spalte
~empfohlenes Vorgehen" dargestellt, akzeptable Alterna-
tiven als ,2. Wahl“ erwéhnt. Zu vermeidende Vorgehens-
weisen sind in der Spalte ,nicht empfohlen® aufgefuhrt.

AUSGESTALTUNGSFRAGE EMPFOHLEN NICHT EMPFOHLEN

Zahl der Interviewer/-innen? e mindestens zu zweit

e 2. Wahl: allein

» mehr als 3 bringen keinen wesentlichen
Validitatszuwachs

Festes Interviewerteam?
Interviews dabei

Rollen der Beteiligten

e 2. \Wahl: wechselnde Interviewer

e ja oder mindestens ein Interviewer bei allen e wechselnde Interviewer ohne Vorerfahrun-

gen in vergleichbaren Verfahren der Organi-
sation

o bestimmen bzw. kléren der Rollen unter Be- e Rollen werden nicht festgelegt
rlicksichtigung der Qualifikation (Interviewer/-in,
Beurteiler/-in, Protokollant/-in)

Wer hat die Gespréachsleitung? e Festlegen einer Person, idealerweise die/der e nicht festgelegt
mit den besten Interviewkompetenzen (Begrii-
Bung und Verabschiedung durch Fihrungskraft)

Aufteilen der Fragen?

o \erteilen der Gesprachsabschnitte
oder Fragen auf die Interviewer/-innen
e es gibt nur einen Interviewer/-in

« nicht festgelegt

Wer protokolliert?

e moglichst alle Interviewer/-innen, bzw. alle
die gerade keine Fragen stellen

e 2. Wahl fester Protokollant/-in

 nicht festgelegt

Durchfiihrungsmedium

e ein einheitliches Durchfiihrungsmedium
(z. B. Videokonferenz) fiir alle Interviewten

¢ wechselnde Mediennutzung (z. B. teilweise
face-to-face Interview und Videokonferenz)

Abbildung 3: Ausgestaltungshinweise zur Vorbereitung eignungsdiagnostischer Interviews
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DURCHFUHRUNG DES INTERVIEWS

AUSGESTALTUNGSFRAGE EMPFOHLEN NICHT EMPFOHLEN

Gestalten des Beziehungs-
aufbaus

o Qualitéat und Umfang werden vorgegeben, fer-
ner wird eine zeitliche Limitierung festgelegt

Forum
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¢ jede Form des Beziehungsaufbaus und
Small-Talks wird untersagt

e beziehungsgestaltender Kontakt wird
weder zeitlich noch thematisch durch
Regeln eingeschréankt / standardisiert

Transparenz der Beurteilungs-
dimensionen

o die Interviewten erhalten keine Informationen
zu Beurteilungsdimensionen oder Fragen

o Interviewte erhalten Hinweise zu den Beurtei-
lungsdimensionen, jedoch nicht zu Fragen

o die Interviewten erhalten eine Liste der
Fragen

Fragen pro Anforderungs-
dimension

Explorationszeit pro Frage

e mindestens zwei bei wichtigen Anforderungs-

dimensionen

e 2. Wahl: ggf. nur eine bei weniger zentralen
Anforderungsdimensionen

e ausreichend Zeit fiir Themenbereiche und
Fragen einplanen

o gleiche Explorationszeit fir alle Interviewten

 nicht festgelegt

e zu wenig Zeit vorgesehen

Zeitbedarf fiir das Interview

Art der Protokollierung

o ausreichend Zeit einplanen, angepasst nach
Komplexitét der Zielfunktion und Aufgaben

e gleiche Zeit fur alle Interviewten vorsehen

¢ anforderungsbezogene Dokumentation der
Antworten, verhaltensnah, wenig wertend,
O-Tone, Zitate

o Protokollierung mit Hilfe verhaltensveranker-
ten Antwortalternativen (bezugsrahmenori-
entierte Zuordnung)

o bei biografischen Interviews als Verlaufspro-
tokollierung

® zu wenig Zeit vorgesehen

o keine Protokollierung
e zusammenfassende Notizen

e keine Vorgaben oder Empfehlungen zur
Dokumentation des Interviews

Vorgehen bei unklaren Antworten

o ein(e) andere(r) Interviewer/-in / Protokollant/
-in unterbricht und fragt nach, alternativ
¢ Punkt am Ende nochmal aufgreifen

¢ nicht nachfragen

Strukturierung des Interviews

o definierte Fragenkataloge mit nur minimalen
Auswahlméglichkeiten

e als Mindestmaf3 an Strukturierung werden ein

Fragenkatalog oder definierte Kompetenzbe-
reiche vorgegeben, wobei Fragen auch frei
gewahlt werden kénnen

o keine definierten Kompetenzbereiche oder
Fragenkataloge

Nachfragen und Anschlussfragen e es gibt eine Regelung, ob und in welcher

Form Nachfragen und Anschlussfragen ge-
nutzt werden, die einheitlich umgesetzt wird

¢ uneinheitliches Vorgehen

Abbildung 4: Ausgestaltungshinweise zur Durchflihrung eignungsdiagnostischer Interviews
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AUSGESTALTUNGSFRAGE EMPFOHLEN

NICHT EMPFOHLEN

Nutzen von Zusatzinformationen e Unterlagen zum Interviewten (z. B. Lebens-

Fragen der Interviewten

lauf, Zeugnisse, Testergebnisse) werden
erst im Bewertungs- und Entscheidungspro-
zess als unabhéangige Pradiktoren genutzt

o Unterlagen werden im Interview genutzt, wo-
bei Art und Umfang durch Vorgaben definiert
sind und so sichergestellt ist, dass alle Be-
werber gleichbehandelt werden und die Nut-
zung standardisiert erfolgt

o flir Fragen des Interviewten wird eine Phase
am Ende des Gesprachs reserviert, die nicht
diagnostisch ausgewertet wird
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e es gibt keine Regeln zur Nutzung zusétz-
licher Unterlagen und Informationen

o die Interviewten diirfen keine Fragen stellen

Aufzeichnung des Interviews

¢ nach Einverstandnis des Interviewten wird
eine Ton-/Videoaufzeichnung vorgenommen

o keine Aufzeichnung, nur Protokollierung

o Aufzeichnen des Interviews ohne ein Ein-
verstandnis

¢ keine klare Regelung

e uneinheitliches Vorgehen

Abbildung 4 Fortsetzung: Ausgestaltungshinweise zur Durchfiihrung eignungsdiagnostischer Interviews

Im Zusammenhang mit der Frage des ,richtigen
MaRes" an Strukturierung von Interviews wird auch
diskutiert, ob und unter welchen Bedingungen Nach-
bzw. Anschlussfragen zuldssig und sinnvoll sind.
Die wissenschaftlichen Ergebnisse hierzu sind un-
einheitlich, sodass Nachfragen nicht grundséatzlich
ausgeschlossen werden sollten. In strikteren Posi-
tionen werden Nachfragen und Anschlussfragen
als grundsatzlich zuldssig angesehen, diese soll-
ten jedoch in festgelegter, geplanter und neutraler
Art und Weise formuliert sein, um sozial erwiinsch-
tes Antworten zu vermeiden. Eine andere Variante
ware, dass bei allen Interviewten

www.forum-assessment.de

in gleicher Weise nachgefragt und hierbei dieselbe
Zeit fur die Antworten vorgesehen wird. In anderen
Positionen wird empfohlen nur nachzufragen, wenn
die Antwort eindeutig defizitar ist bzw. am Thema
vorbeigeht oder die Interviewten sehr schiichtern
sind. In weniger strikten Positionen werden Inter-
viewer ermutigt, flexibel Nach- bzw. Folgefragen zu
nutzen, um z. B. Hypothesen zu testen, vage Ant-
worten zu prazisieren, negative Antworten zu hin-
terfragen oder nachzuhaken, wenn Interviewte of-
fensichtlich versuchen, unbequemen Fragen aus
dem Weg zu gehen.
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AUSWERTUNG DES INTERVIEWS

AUSGESTALTUNGSFRAGE EMPFOHLEN NICHT EMPFOHLEN

Trennen von Beobachtung &
Bewertung und Anwendung
des Mehraugenprinzips

Zuordnung der Informationen
zu den Anforderungskriterien

Nutzen verhaltensverankerten
Ratingskalen

Gewichtung

es erfolgt zunachst eine individuelle Aus-
wertung

Auswertung ohne einen Austausch der Be-
urteiler/-innen

jede einzelne Antwort wird separat beurteilt,
sodass es ebenso viele Bewertungen wie
Fragen gibt, idealerweise werden zu erwarten-
de Antworten vorab den Kriterien zugeordnet

2. Wahl: die Zahl der Fragen Ubersteigt die
Zahl der Beurteilungsdimensionen, die Be-
urteilungsdimensionen werden auf Basis ei-
ner Zusammenschau der Antworten zu meh-
reren Fragen bewertet, die die unterschiedli-
chen Facetten der Dimension reprasentieren

bei Nutzung von Ratingskalen werden alle
Skalenpunkte mit verbalen Ankern versehen

2. Wahl: es werden lediglich die Skalenpole
geankert

bei ungerader Stufenzahl wird zusatzlich die
Mittelkategorie geankert

bei sehr wenigen Interviews sind verhaltens-
verankerte Skalen nicht erforderlich

es erfolgt zumindest eine Unterscheidung
von normalen Anforderungskriterien und
Ausschlusskriterien

wenn gewtinscht kann eine differenzierte
Gewichtung auf Basis der Anforderungs-
analyse erfolgen
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« sofortiger Spontanaustausch der Beurteiler/
-innen zu Gesehenem und Gehdértem

o nach Beendigung der Fragephase wird ein
summarisches oder globales Urteil gefallt,
dieses Urteil fasst den Gesamteindruck zu-
sammen, der nach Beantwortung aller Fra-
gen entstanden ist

o fehlerhaft entwickelte verhaltensverankerte
Ratingskalen (z. B. mit Bezug auf verschie-

dene Merkmale oder ungleichen Absténden
der Skalenpunkte) kénnen mehr Verwirrung

als Nutzen stiften

¢ einzelne Informationen werden ,ibergewich-

tet* (z. B. mehreren Anforderungsdimensio-
nen zugeordnet)

o Kriterien werden willkiirlich gewichtet

« es erfolgt eine unterschiedliche Gewichtung
der Kriterien bei den Interviewten

Verdichtung zu einem Gesamt-
ergebnis

Zusammenfiihren der Ergeb-
nisse

es erfolgt eine Gesamtschau der voll/ teil-
weise/nicht erfiiliten Anforderungen hinsicht-
lich der einzelnen Interviewten

das Berechnen der Gesamtbewertung erfolgt
aufgrund einzelner Ratingwerte, ggf. unter An-
wendung von Gewichten oder Mindestwerten

die Informationen der Interviewer/-in gehen
in gleicher Weise in die Gesamtbewertung ein

bei sehr unterschiedlichen Bewertungen
werden die zugrundeliegenden Beobach-
tungen diskutiert, ggf. andern Interviewer/
-innen ihre Bewertungen

o es liegen keine Regeln zur Ermittlung des
Gesamtergebnisses vor

o es erfolgt eine intuitive Ermittlung des Ge-
samtergebnisses

o es liegen keine Regeln zur Zusammenfas-
sung der Ergebnisse vor

Abbildung 5: Ausgestaltungshinweise zur Auswertung eignungsdiagnostischer Interviews
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GESTALTEN DES
INTERVIEWABLAUFS

Die Nutzung eignungsdiagnostischer Interviews ist
zu unterschiedlichen Zwecken (z. B. Personalaus-
wahl. Potenzialanalyse, Karriereberatung) sowie fur
vielfaltige Zielgruppen mdoglich. Eine Empfehlung
zur Gestaltung des Interviewablaufs lasst sich des-
halb nicht allgemein zutreffend geben.

Dennoch lasst sich zumindest ein Vorschlag fir
die Gestaltung des wohl haufigsten Anwendungs-
falls, einer Auswahlentscheidung fur eine konkrete
Position machen. Der vorgeschlagene Interviewab-
lauf (vgl. Abbildung 1), bietet eine allgemeine Struk-
tur, die sich in der Praxis bewahrt hat, im Einklang
mit g&ngigen Interviewkonzepten steht und auf die
konkrete Auswahlsituation angepasst werden kann.

Einen verbreiteten Vorschlag fur den Aufbau eig-
nungsdiagnostischer Interviews stellt auch das
Multimodale Interview (MMI) dar (Schuler, 1992,
2016). Das MMI schlagt eine Struktur mit acht Ab-
schnitten vor (Gesprachsbeginn, Selbstvorstellung
des Bewerbers; Freier Gesprachsteil, Berufs- und
Organisationswahl; Biografische Fragen; Realisti-
sche Tatigkeitsinformation; Situative Fragen und
Gesprachsabschluss). Der Ansatz des MMI betont
das Ziel, die Erkenntnisse auf mehrere Informati-
onsquellen und methodische Zugange zu stutzen.

Eine in der Praxis relevante Variante des Intervie-
wablaufs ergibt sich bei der Nutzung des Biografi-
schen Interviews (Sarges, 2013 und 2011). Diese
Interviewform ist insbesondere fir die Nutzung eig-
nungsdiagnostischer Interviews bei Fuhrungskréften
sowie bei anderen qualifizierten und berufserfahre-
nen Zielgruppen verbreitet. Bei dieser Interviewform
wird der Gesprachsverlauf nicht thematisch anhand
der Anforderungsmerkmal ausgerichtet, sondern
orientiert sich am biografischen Verlauf der beruf-
lichen Entwicklung.

Einen weiteren Vorschlag zur Interviewgestaltung
stellt das Entscheidungsorientierte Gespréach
(EOG; Westhoff, 2009) dar. Westhoff strukturiert
das Gespréach in 3 Phasen - Eréffnungsphase, Infor-
mationserhebungsphase und Abschlussphase. Das
EOG bietet eine Sammlung von Strukturierungshilfen
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1. GESPRACHSBEGINN (ca. 5 Minuten)

e BegriiRung: Small-Talk, angenehme Atmosphére schaf-
fen (Blickkontakt, offene Kérperhaltung)

o Vorstellung der Anwesenden mit deren Funktion in der
Organisation und deren Aufgaben im Interview

e grober Ablauf, zeitlicher Rahmen

« Notwendigkeit von Notizen erklaren (nichts Wichtiges ver-
gessen), ggf. Zustimmung zur Aufzeichnung einholen

o Raum fur Fragen zu Ablauf und Organisatorischem von
Seiten der Interviewten

Redeanteile: Interviewer/-in 90 % - Interviewte 10 %

< =
2. SELBSTVORSTELLUNG (ca. 5 Min.)

o stimulieren zum Erzéhlen

o ggf. Zeitrahmen vorgeben

o Warmreden des Bewerbers, Bewerber steht im Mittelpunkt
o selbst wenig reden

o Notizen machen (um spater nachzufragen)

 falls nétig durch offene Fragen weiter stimulieren
Redeanteile Interviewer/-in 10 % - Interviewte 90 %

< =

3. NACHFRAGEN ZU VORSTELLUNG UND
BEWERBUNGSUNTERLAGEN (ca. 5 Min.)
o offene Punkte klaren (Notizen aus Phase 2)
¢ Fragen zu den Bewerbungsunterlagen, Widerspriiche klaren

« anforderungsrelevante Punkte vertiefen, z. B. Checkliste
zu stellenrelevanten Fachkenntnissen

¢ Motivation des Bewerbers fur Bewerbung/Stelle
Redeanteile: Interviewer/-in 10 % - Interviewte 90 %

< _=

4. ANFORDERUNGSMERKMALE ERKUNDEN
(ca. 30 - 35 Minuten; min. 50% der Gesamtzeit)
o Dbiografische Fragen
o situative Fragen
* ggf. kurze Simulationssequenz (z. B. Rollenspiel)
Redeanteile: Interviewer/-in 10 % - Interviewte 90 %

5=

5. BEWERBER INFORMIEREN (ca. 5 - 10 Min.)

o Ziele der Abteilung und Charakteristika der Organisation

¢ Information zur Funktion: Aufgaben, Rollen, Anforderun-
gen im Sinne einer realistischen Tatigkeitsinformation

o Raum fur Fragen des Bewerbers
o Bewerber Qualifikation und Motivation abgleichen lassen
Redeanteile: Interviewer/-in 90 % - Interviewte 10 %

V

6. ABSPRACHEN TREFFEN (ca. 5 Min.)
o weiteres Vorgehen abstimmen
o keine Entscheidung andeuten
o positiver Gesprachsausklang
Redeanteile: Interviewer/-in 90 % - Interviewte 10 %

Abbildung 1 Beispiel Ablauf (Dauer ca. 60 Min.)
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und Checklisten zur Gestaltung des Interviewab-
laufs im Sinne eines Werkzeugkastens. Im Mittel-
punkt des EOG steht der Abgleich des von den In-
terviewten geschilderten eigenen Verhaltens in fur
die Zielfunktion besonders relevanten bzw. erfolgs-
kritischen Situationen mit dem hierzu ermittelten
Sollverhalten.

ERFORDERLICHER ZEITAUFWAND

Bei Positionen mit wenigen Uberschaubaren Anfor-
derungen, niedrigem erforderlichen Qualifikations-
niveau, haufig bei jingeren Personen mit wenig Er-
fahrung, sollten mindestens 45 bis 60 Minuten ein-
geplant werden. Fur Positionen mit vielfaltigen
komplexen Anforderungen, hohem erforderlichen
Qualifikationsniveau, berufserfahrenen Bewerbern
oder gro3er Verantwortung betragt der erforderli-
che Zeitaufwand mindestens 90 Minuten, kann
aber mehrere Stunden erfordern. Bei Fihrungsauf-
gaben werden in der Praxis haufig auch zwei- bis
dreistundige Interviews geflhrt.

In dem in Abbildung 1 dargestellten Ablauf wiirde
der Zeitbedarf ca. eine Stunde flr eine Position
mit geringer Komplexitat der Aufgabe betragen.

Je vielfaltiger oder auch anspruchsvoller die Auf-
gaben sind, desto héher wird der Zeitbedarf ausfal-
len, da sich hierdurch die Anzahl der zu beurteilen-
den Aspekte vergroBert. Eine langere Interview-
dauer sollte auch veranschlagt werden, wenn die
Verantwortung in der Aufgabe besonders grof3 ist,
um die Sicherheit der Einschétzung der einzelnen
Aspekte zu erhdhen. Hierbei wiirde sich jeweils
die Phase 4 ,Anforderungsmerkmale erkunden*
verlangern. In besonderen Féllen kann es dabei
auch sinnvoll sein, die Inhalte auf mehrere Inter-
views, ggf. auch mit wechselnden Interviewern auf-
zuteilen. Der Ablauf ist hierbei entsprechend anzu-
passen.
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ERGEBNISKOMMUNIKATION
UND FEEDBACKGESPRACHE

Typische Ziele eignungsdiagnostischer Verfahren
sind es, Grundlagen fiir Entscheidungen tber per-
sonelle Malnahmen (z. B. Auswahlentscheidungen)
sowie von Personalentwicklungsfragen (z. B. zu On-
boarding- oder Forderprogrammen) zu liefern. Im
Hinblick auf das Erreichen dieser Ziele kommt neben
der Qualitat der eignungsdiagnostischen Erkennt-
nisse der Kommunikation der Ergebnisse besondere
Bedeutung zu.

Zu unterscheiden sind hierbei zwei unterschiedliche
Handlungsfelder. Erstens die Kommunikation der
Ergebnisse an Auftraggeber/-innen, Entscheider/
-innen, Mitbestimmungsorgane in der Organisation
und ggu. den Interviewten. Zweitens ein entwick-
lungsbezogenes Feedback i. S. einer inhaltlichen
Ruckmeldung zu Starken, Schwéchen sowie Ent-
wicklungsempfehlungen (als Entwicklungsimpuls)
an die Interviewten.

Wahrend es zahlreiche Veroéffentlichungen zur Ge-
staltung des entwicklungsbezogenen Feedbacks
ggu. den Teilnehmenden eignungsdiagnostischer
Verfahren gibt, wird das erste Handlungsfeld der
Ergebniskommunikation eher selten behandelt.
Dabei hat auch dieser Aspekt der Ergebniskommu-
nikation erhebliche Bedeutung fur den Erfolg des
eignungsdiagnostischen Prozesses. Versaumnisse
bzw. Fehler, wie z. B. das ,Vergessen* bestimmter
Beteiligter, Verzogerungen der Kommunikation oder
VerstdlRe gegen Informations- oder Datenschutzpflich-
ten kdnnen zu erheblichen Problemen fihren. Wesent-
liche Erfolgsfaktoren sind diesbezlglich eine bewuss-
te und abgestimmte Planung der Ergebniskommu-
nikation sowie deren gewissenhafte Umsetzung.

Im Hinblick auf das Durchfiihren eines entwick-
lungsbezogenen Feedbacks ist dagegen vor allem
die Frage relevant, wie die Rickmeldung zu gestal-
ten ist, damit diese Akzeptanz findet und die ge-
winschten Wirkungen erzielt. Relevante Einfluss-
groRen sind in der folgenden Abbildung aufgelistet
(vgl. auch Lohs, M. & Zenglein, 2008). Einzelne der
hier aufgelisteten Einflussfaktoren sind auch fiur die
Akzeptanz einer reinen Ergebniskommunikation bei
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Einflussfaktoren auf Akzeptanz und
Wirksamkeit eines Feedbacks

Feedbackgeber/-in

¢ wahrgenommene Kompetenz der Feedbackgeber

e zugeschriebene Motive und Interesse (Neutralitét)

¢ positive Grundhaltung ggul. den Feedbackempfangern
¢ positive Grundhaltung ggu. dem genutzten Instrument

Feedbackempfanger/-in

o Persdnlichkeitsvariablen (z. B. Selbstwirksamkeit,
Toleranz, Lernmotivation, Selbstwertschutz)

¢ Abweichung Selbst-/Fremdbild

¢ personliche Kompetenzen (z. B. Problemltseféhig-
keit, kritisches Denken)

Feedback

¢ Reihenfolge der Feedbackpunkte (erst Starken)

¢ Anzahl kommunizierter Entwicklungsfelder (max. 3-5)
¢ Anforderungsbezug (konkreter Bezug zur Position)

o Konkretheit des Feedbacks (z. B. Beispiele /
Aussagen)

¢ Inhalt des Feedbacks (positiv/negativ)

¢ das Ergebnis (insgesamt)

o konkrete Entwicklungsansatze (z. B. ein Entwick-
lungsplan)

o Verstandlichkeit des Feedbacks (pragnant und
eindeutig)

¢ wahrgenommener Nutzen des Feedbacks (auf-
zeigen)
e zeitnahe Durchfiihrung und ein geeigneter Ort

Kontext
e Unterstiitzung bei der Umsetzung des Feedbacks
e wahrgenommener Nutzen der Entwicklung
o verfugbare Zeit fur Entwicklungsschritte
(S J

Abbildung 1: Einflussfaktoren der Akzeptanz von Feed-
back nach Lohs, M. & Zenglein, C., 2008

Ein qualitatives inhaltliches Feedback auch fur externe
Bewerber/-innen bietet zudem die Chance fir das Un-
ternehmen, sich durch dieses Angebot positiv von an-
deren abzugrenzen bzw. darzustellen und einen Mehr-
wert fur die Interviewten zu schaffen.
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GESPRACHSABLAUF FEEDBACKGESPRACH

1. Uberblick zu den Entscheidungsgrundlagen

e Kurzbeschreibung des Auswahl- bzw. Entschei-
dungsprozesses

o Vorstellung der Anforderungskriterien (eventuell
mit visueller Unterstiitzung)

e Erlautern, dass sich die Entscheidung auf ein
Erflllen der Anforderungen stiitzt

¢ das Ergebnis umfasst die Einschéatzung aller
Beurteilerinnen und Beurteiler

~ =

~
2. Selbsteinschatzung
e Frage, wie das Verfahren bisher erlebt wurde

o Abfragen, ob die Interviewten sich mit den eige-
nen Starken angemessen prasentieren konnten

o personliche Einschatzung der Passung fir die
Position sowie zum Erfiillen der Anforderungen
bzw. mdglicher Entwicklungsfelder

e Dank fur Rickmeldung und ggf. Aufgreifen
bzw. Bearbeiten der Themen der Interviewten

L (jedoch keine Methodendiskussion) )

<>

3. Ergebnisrickmeldung

e Riickmeldung der Ergebnisse (pro Anforderung,
erst positive Ergebnisse, dann Entwicklungsfelder)

o Abgleich von Selbst-/Fremdbild vornehmen

o akzeptanzférderliche Formulierungen - kurz, Klar,
wertschatzend, unterstiitzend, z. B. Wahrnehmung
(Was wurde erlebt?), Wirkung (Wie hat das ge-
wirkt?), Wunsch (Was hétte man sich gewtinscht?)

o moglichst auf drei Kernbotschaften reduziert

~

4. Perspektive: personliche Entwicklung

¢ gemeinsame Uberlegungen zur Bedeutung
der Ruckmeldung fur die personliche Entwick-
lung im Hinblick auf persénliche Kompetenzen

¢ sofern relevant, Empfehlungen zu sinnvollen
Entwicklungs- bzw. Onboarding-MaRnahmen

e Bezug zur beruflichen Laufbahn (,strategische*
Entwicklungstiberlegungen) besprechen

e Benennen ndchster Schritte, wie geht es weiter
e Fragen und Zufriedenheit mit dem Feedback klaren

~_=

5. Kurzdokumentation

o Verlauf und Ergebnis des Feedbackgesprachs
zusammenfassend kurz dokumentieren (fir Nach-
fragen und fiir Personalentwicklungsanliegen)

Abbildung 2: Beispiel Ablauf Feedbackgesprach nach
Lohs & Zenglein, 2008
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Bei internen Teilnehmenden ist nicht nur ein nach-
vollziehbarer Anspruch auf eine wertschatzende Be-
handlung, sondern auch das Bedurfnis nach Trans-
parenz durch eine ausfuhrlich inhaltliche Riickmel-
dung nachvollziehbar. Zudem ist es auch im Interesse
des Unternehmens den identifizierten Entwicklungs-
bedarf zu adressieren und mit geeigneten Maf3nah-
men zu belegen. Im ldealfall findet daher nach einem
erfolgten Interview ein entwicklungsbezogenes Riick-
meldegesprach statt, das die personliche und berufli-
che Weiterentwicklung unterstutzt.

Der abgebildete Ablauf dient als Orientierung fir ein
ausfuhrliches Rickmeldegespréach (fur weitergehen-
de Informationen vgl. Lohs & Zenglein, 2008). Die In-
terviewten bekommen hier das Ergebnis sowie die
beobachteten Starken und Entwicklungsfelder erlau-
tert. Gemeinsam werden dann auch Uberlegungen
zur Personalentwicklung besprochen. Der Leitfaden
eignet sich sowohl fir Rickmeldegesprache (nach
Interviews) mit internen wie externen Teilnehmenden
als auch fur Verfahren zur Auswahl fur eine konkrete
Zielposition oder zum Klaren von Personalentwick-
lungsfragen. In Abh&angigkeit von den jeweiligen Ver-
fahrenszielen kann jedoch die Bedeutung der einzel-
nen Punkte unterschiedlich ausgepragt sein.

Dieses Gesprach sollte idealerweise von der/dem
verantwortlichen Eignungsdiagnostiker/-in (oder er-
satzweise dem/der Interviewer/-in) gefiihrt werden.
Bei internen Teilnehmenden sollte dies moglichst unter
Beteiligung der (kunftigen) Fuhrungskraft geschehen.
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MEDIENVERMITTELTE
INTERVIEWS

Dieser Anhang soll einen Uberblick iiber wichtige Merk-
male und Formen medienvermittelter Interviews sowie
deren Vor- und Nachteile im Vergleich zu face-to-face
gefiihrten Prasenzinterviews geben.

Die Uberwéltigende Mehrzahl von Interviews wird person-
lich und vor Ort durchgefiihrt. Neben dieser klassischen

Art der Durchfihrung kénnen Interviews dank technolo-
gischer Hilfsmittel auch medienvermittelt gefiihrt wer-

den. Dies bedeutet, dass die Kommunikation ber ein
Medium (z. B. Telefon, Computer, Internet) erfolgt.

WELCHE FORMEN MEDIENVERMITTELTER
INTERVIEWS EXISTIEREN?

e Wichtigstes Merkmal medienvermittelter Kommunika-
tion ist, dass Informationen tber ein bestimmtes Kom-
munikationsmedium (z. B. Videoportal, Telefon, Chat)
Ubertragen werden, da die beteiligten Personen in der
Regel rdumlich voneinander getrennt sind.

e Informationen kdnnen dabei synchron (in Echtzeit)
oder asynchron (zeitversetzt) Ubertragen werden: In
asynchronen Interviews werden die Antworten zu vor-
gegebenen Interviewfragen aufgezeichnet und erst zu
einem spateren Zeitpunkt abgespielt und beurteilt.

Prasenz-
Interview

unvermittelt

INTERVIEW
synchron Telefon

medien-
vermittelt

asynchron Telefon

Abbildung 1: Vergleich unterschiedlicher Interviewformen

Die Wahl des Interviewformats hat groRen Einfluss auf
die wahrgenommene , Soziale Préasenz” (also das Aus-
malf3, in dem Gesprachspartner/-innen bei der Kommu-
nikation tiber elektronische Medien als nattirliche Personen
wahrgenommen werden) und auf den Informationsreich-
tum (die Reichhaltigkeit bzw. Vielfalt wahrnehmbarer
Sinneseindriicke) in der Kommunikationssituation.
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SYNCHRONE MEDIENVERMITTELTE
INTERVIEWS

Im Vergleich zu klassischen Prasenzinterviews weisen
medienvermittelte Interviews organisatorisch-technisch
folgende Vor- und Nachteile auf (vgl. Abbildung 2).

(o N

SYNCHRONE MEDIENVERMITTELTE
INTERVIEWS- VOR- UND NACHTEILE

VORTEILE

e einfache Kommunikation und Interaktion auch
mit Personen, an raumlich entfernten Orten

e Maoglichkeit zur parallelen Zuschaltung mehre-
rer ortlich verteilter Interviewer/-innen

o die Beteiligten kdnnen das Interview flexibel
an einem Ort ihrer Wahl durchfuhren

e geringere Kosten fiir die Interviewdurchfihrung
(keine Kosten fur Anfahrt, Unterbringung, Ver-
pflegung, Bereitstellung von Interviewrdumen, etc.’

e Unternehmen kdnnen sich durch den Einsatz
neuer Interviewtechnologien als moderne, fort-
schrittliche Arbeitgeber prasentieren

e Beschleunigen des Auswahlprozesses durch ef-
fiziente Interviewterminierung und -durchfiihrung

e Mdglichkeit zur Interviewaufzeichnung fir eine
genauere Protokollierung und Auswertung

NACHTEILE

¢ Alle Beteiligten missen uber die nétigen Kom-
munikationsmittel verfiigen und diese bedienen
kénnen - diese technologische Eintrittsbarriere
konnte technik-averse oder -unerfahrene Per-
sonen diskriminieren

¢ Reduzierter Informationsgehalt durch einge-
schrénkte Ubermittlung von Mimik, nonverbalen
Signalen, etc. und Fehlen anderer Hinweisreize
(Geruch, Haptik)

¢ Risiko technikbedingter Abbriiche und Quali-

tatseinbullen durch geringe Verbindungsraten,
Mikrofon- oder Kamerastoérungen, etc.

e Zusatzliche Aufwendungen fiir Hard- und Soft-
ware, technische Einrichtung und Wartung, An-
wenderschulung und Bereitstellen von Support

e Zusatzlich notwendige Malinahmen zum Sicher-
stellen der Vorgaben des Datenschutzes /

-

Abbildung 2: Vor- und Nachteile synchroner medienver-
mittelter Interviews

38



INTERVIEW STANDARDS IN DER PRAXIS Forum

Assessment

MEDIENVERMITTELTE INTERVIEWS - ASYNCHRONE DURCHFUHRUNG

Auch die asynchrone Durchfihrung medienvermit-
telte Interviews, bei der Fragen und Antworten zeitver-

verbunden. Diese spezifischen Vor- und Nachteile einer
asynchronen Durchfiihrung werden in Abbildung 3

setzt erfolgen, ist mit spezifischen Vor- und Nachteilen

dargestellt.

ASYNCHRONE MEDIENVERMITTELTE INTERVIEWS - VOR- UND NACHTEILE

VORTEILE

Zeitliche Flexibilitat, die Interviewten kdnnen die Auf-
zeichnung in einem definierten Zeitraum frei
starten und Beurteiler/-innen die aufgenomme-
nen Interviews zu einem beliebigen Zeitpunkt
abspielen und bewerten

Mehrere Beurteiler/-innen kdnnen unabhangig
voneinander aufgezeichnete Antworten sichten
und bewerten

Hohe Objektivitat der Durchfihrung durch eine
identische Fragenabfolge und -formulierung, die
Vorgabe von Bearbeitungs- und Antwortzeiten
sowie den Ausschluss von Interviewer-Einflis-
sen (z. B. nonverbale Signale, an denen sich
die Interviewten ausrichten)

Erméglichen héherer Auswertungsqualitat
durch die ausschlie3liche Konzentration der Be-
urteiler/-innen auf die Aussagen bzw. das Verhal-
ten der Interviewten, da sie nicht die Gespréachs-
fuhrung bernehmen mussen und (Bild-/Ton-
)Aufzeichnungen beliebig oft abspielen kdnnen,
um Aussagen oder Verhalten zu prifen

Zuséatzliche Analysemaéglichkeiten durch se-
kundengenaues Erfassen und Begrenzen von
Nachdenk- und Antwortzeiten (inkl. Aufzeich-
nung), wie das Ermitteln von Itemschwierigkeit,
Bewerberreaktionen (Reaktionszeiten, Worter-
zahl, Strukturiertheit, Detailgrad, Sprachstil) so-
wie Beurteiler-Ubereinstimmungen

NACHTEILE

Interviewte kdnnen asynchrone Interviews wegen der
fehlenden Interaktion als unpersénlicher wahrneh-
men sowie ihre Méglichkeit eingeschrankt sehen, die
eigene ,Personlichkeit* bzw. sich als ,Individuum* dar-
zustellen

Hoéherer Konstruktionsaufwand (Pretest, etc.) bei
der Formulierung der Fragen, da diese ohne Rick-
fragen zuverlassig beantwortbar sein miissen sowie
hinreichend komplex und offen zu formulieren sind,
um sicherzustellen, dass die Antworten ausrei-
chend variieren und genug Informationen bieten

Fehlende Flexibilitat bewerberspezifische Fragen
zu stellen (z. B. zu einzelnen Angaben in Bewer-
bungsunterlagen, widerspriichlichen Aussagen
bzw. Eindriicken oder mehrdeutigen Antworten)

Fir Systemausfélle oder unverwertbare Aufzeich-
nungen missen vorab standardisierte Verhaltensre-
geln (Wiederholung, Teilauswertung, etc.) formuliert
werden

Die Aufzeichnung eigener Antworten und de-
ren Abspeicherung auf Servern Dritter kann
von Interviewten als unangenehm erlebt wer-
den bzw. bei fehlendem Vertrauen Ablehnung
und den Abbruch der Bewerbung ausldsen.

Abbildung 3: Vor- und Nachteile asynchroner medienvermittelter Interviews
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VOR- UND NACHTEILE AKTUELLER MEDIEN

Die einsetzbaren Kommunikationsmedien unterscheiden
sich bzgl. ihrer Eigenschaften, Leistungsfahigkeit und
spezifischen Herausforderungen teilweise erheblich. Die

Kosten fur Initiierung
und Wartung

VIDEO

hoch

Anfangsinvestition fiir Hardware
(Webcam, Mikrofon), Lizenzie-
ren und Integration in Bewerber-
managementsystem; Entwickeln
von bzw. Anbinden an IT-Schnitt-
stellen; regelméfige Updates,
Einrichten eines techn. Supports
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Assessment

folgende Abbildung bietet einen Uberblick (iber einige der
wichtigsten Unterschiede zwischen den Medien Video,
Telefon und Chat sowie den jeweiligen Herausforderungen.

TELEFON

niedrig
lediglich Verbindungskosten
abhéangig von Tarif und Ent-
fernung

CHAT ‘

mittel bis hoch
Anfangsinvestition fir Lizenzen
und Integration in Bewerberma-
nagementsysteme; Entwickeln
von bzw. Anbinden an IT-Schnitt-
stellen, regelméaRige Updates,
Einrichten eines technischen
Supports

Anforderungen an
die Handhabung

mittel

Handhabung setzt Einfuihrung
in die verwendete Software
(Bedienung, Aufzeichnung,
Speicherung, etc.) voraus

niedrig
sichere Handhabung erwart-
bar

niedrig
sichere Handhabung erwart-
bar

Risiko technischer

mittel bis hoch

mittel

mittel

Mimik, Gestik, Kdrpersprache
und Kleidung Ubertragen werden

Stdrungen abhangig von eingesetzter Video- | abhangig vom verwendeten abhéangig von eingesetzter
software, Aufzeichnungsgeraten | Telefon (Mobil oder Festnetz) | Chat-Software, Kompatibilitat
(Kamera, Mikrofon), Kompati- | und geografischer Distanz und Internetverbindung
bilitat und Internetverbindung | (Deutschland, EU, weltweit)

Reduzierung niedrig mittel hoch

Informationsreichtum | neben Sprache kénnen auch nur Sprache (Inhalt, Lautstarke, | nur Text/Schriftsprache

Sprechtempo, Intonation, Satzme-
lodie, Pausen, Wortschatz, etc.)

Abbildung 4: Vor- und Nachteile aktueller Medien

FORSCHUNG ZUM VERGLEICH VON PRASENZ-
UND MEDIENVERMITTELTEN INTERVIEWS

Nach Ansicht vieler Forscher/-innen lassen sich die bishe-
rigen Ergebnisse aus der Erforschung von Prasenzinter-
views nicht uneingeschrankt auf medienvermittelte Inter-
views Ubertragen. Studien, die sich dem Vergleich von
Préasenz- und medienvermittelter Interviews widmen, haben
bislang u. a. zu folgenden Erkenntnissen gefihrt:

¢ Interviewende und Interviewte beurteilen sich in medien-
vermittelten Interviews wechselseitig kritischer: Intervie-
wende bewerten die Interviewten hinsichtlich Sympathie
und Intelligenz negativer und empfehlen diese seltener
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fur einen Arbeitsplatz (z. B. Fullwood, 2007; Sears, Zhang,
Wiesner, Hackett, & Yuan, 2013). Interviewte schatzen die
Interviewenden als weniger vertrauenswirdig und weniger
kompetent ein (z. B. Blacksmith, Willford & Behrend, 2016).

Interviewende kénnen technikbedingt weniger Hinweis-
reize zur Beobachtung bzw. Bewertung heranziehen
(z. B. Tanis & Postmes, 2003; Walther & Parks, 2002).

Interviewte beméngeln eine unpersonlichere Atmosphére
und weniger Informationen, mit denen sie sich einen Ein-
druck vom Arbeitsplatz und der Unternehmenskultur bilden
kdnnen (Langer, Konig, & Krause, 2017; Sears et al., 2013).
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¢ Interviewte nehmen in medienvermittelten Interviews
eine geringere Fairness wahr und schatzen ihre
Erfolgsaussichten niedriger ein (z. B. Chapman,
Uggerslev, & Webster, 2003; Hiemstra, Oostrom,
Derous, Serlie, & Born, 2019).

e Interviewte sehen sich in ihrer Méglichkeit einge-
schrankt, ihre Starken hervorzuheben (Impression
Management zu betreiben), und kénnen durch die
geringer erlebte Kontrolle Stress bzw. Frustration
empfinden (Chapman et al., 2003).

e Zeitversetzte Videointerviews weisen einen hohen
Standardisierungsgrad auf und sichern damit zuver-
lassige Ergebnisse (z. B. Chamorro-Premuzic et al.
2017).

SIND DIE BEWERTUNGEN AUS MEDIEN-
VERMITTELTEN INTERVIEWS VALIDE?

Die wenigen bislang vorliegenden Studien sprechen
dafiir, dass sich die Ergebnisse aus medienvermit-
telten Interviews in @&hnlichem MaR wie Préasenzin-
terviews zur Vorhersage berufsbezogener Erfolgs-
kriterien wie z. B. Vorgesetztenbeurteilungen (Schmidt
& Rader, 1999) oder Arbeitsleistung (Gorman et al.,
2018) eignen. Genauere Erkenntnisse zu den poten-
ziell unterschiedlichen Validitaten aus verschiede-
nen Interviewformen liegen aktuell noch nicht vor.

VISION AUTOMATISIERTER INTERVIEWS

Kommunikationsmedien ermdglichen Organisationen
und Interviewenden Gesprache mit Beteiligten an
beliebigen Orten und steigern damit die Flexibilitat
bei der Interviewdurchfihrung und -bewertung. Ver-
folgt man diesen Ansatz weiter und strebt eine ma-
ximale Flexibilisierung bzw. Personalentlastung an,
stoRt man (insb. flr asynchrone Interviews) auf Soft-
wareldsungen, die den Prozess der Interviewfuhrung
und -bewertung vollstandig zu automatisieren ver-
suchen.

Zum Einsatz kommen hierbei z. B. sogenannte Chat-
bots, also technische Dialogsysteme, die Anfragen
als Text oder Sprache entgegennehmen, mit hinter-
legten Wissensdatenbanken vergleichen und bewerten
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sowie daraus selbstandig Antworten ableiten. Sol-
che Chatbots kommen bereits haufig im Kundenser-
vice bei der Bearbeitung einfacher Kundenanliegen
zum Einsatz. Es ist zu erwarten, dass diese Techno-
logie auch im Bereich eignungsdiagnostischer Inter-
views Anwendung finden wird. Darliber hinaus eignen
sich Chatbots fur die frihzeitige Abfrage kritischer
Bewerberinformationen (z. B. Gehaltswunsch, Mobili-
tat, Berufserfahrung, Kuindigungsfrist). In einem auto-
matisierten Chatinterview missen die Teilnehmenden
eingehende Push-Nachrichten bzw. Filterfragen per
Textnachricht beantworten, um sich fiir die weiteren
Auswabhlschritte im Bewerbungsprozess zu qualifizie-
ren. Teilweise verlangen diese Systeme auch die Auf-
zeichnung und den Upload von Ton- oder Videoauf-
nahmen.

Neben Chatbots existieren umfassendere videoge-
stutzte Ansatze, welche audiovisuelle Informationen
von Gesprachspartnern analysieren und automati-
siert Bewertungen vornehmen. Zur Analyse werden
dabei u. a. sprachliche Merkmale (z. B. Redefluss,
Betonung, Prosodie bzw. Satzrhythmus, Sprachge-
brauch, Tonumfang, Sprachtempo und Pausen) so-
wie auch nonverbale Merkmale (z. B. Mimik, Augen-
kontakt, Kopfbewegungen und Gestik) genutzt. Die
automatisierten Bewertungen erfolgen dabei z. B. auf
Basis bekannter empirischer Zusammenhange zwi-
schen beobachteten Merkmalen und gesuchten Ei-
genschaften oder durch den Vergleich der Antworten
mit den Reaktionen erfolgreicher Mitarbeiter/-innen
eines Unternehmens. Mithilfe neuronaler Netzwerk-
modelle, Ansatze maschinellen Lernens sowie ver-
besserter Technologien zur Sprach- und Mimikerken-
nung wurden bereits Beurteilungsalgorithmen entwi-
ckelt. Diese zielen z. B. darauf die Eignung von Be-
werbern auf Basis aufgezeichneter Videointerviews
automatisiert zu bewerten (z. B. Chen, Zhao, Leong,
Lehman, Feng, & Hoque; 2017; Hemamou, Felhi,
Vandenbussche, Martin, & Clavel, 2019).

Bei diesen Anséatzen sind insbesondere Verfahren, die
mittels Algorithmen die Zusammenhange zwischen den
erhobenen Merkmalen und Eigenschaften erfolgreicher
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Mitarbeitender berechnen, kritisch zu bewerten. Diese
sind besonders anfallig fir eine unbeabsichtigte Dis-
kriminierung einzelner Bewerbergruppen. Weniger
kritisch sind Algorithmen, die Aussagen auf die Messung
anforderungsbasierter Merkmale stutzen. Generell ist
zu fordern, dass Anbieter Angaben zur Giite der Algo-
rithmen erbringen, und dass diese die allgemeinen
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Testgutekriterien erfullen und nachgewiesen diskrimi-
nierungsfrei sind. Zudem sind strenge Datenschutz-
anforderung zu stellen und die Interviewten dariiber
zu informieren, welche Daten konkret genutzt und
welche Schlussfolgerungen hieraus gezogen werden
(vgl. Beuth, DIN SPEC 91426, 2020).

STANDARD PROZESSSCHRITT | HERAUSFORDERUNGEN BZW. ZU BEACHTENDE PUNKTE

Standard 3 | Interviewkonzeption | synchrone und asynchrone Durchfuhrung
e technikbedingt eingeschrankter Informationsreichtum (media richness)
e Eignung der Nutzung je nach Einsatzzweck priifen

zusatzlich asynchrone Durchfiihrung

e Verstandlichkeit und Eindeutigkeit der Interviewfragen gewahrleisten
Sicherstellung der Trait-Aktivierung

Fester Fragenkatalog ohne bewerberindividuelle Fragen

Vorgabe und Kontrolle von Bearbeitungs- und Antwortzeiten
Pretest zur optimalen Interviewgestaltung erforderlich

Standard 4 | Qualifikation der Ver- | synchrone und asynchrone Durchfuhrung
fahrensbeteiligten e Einfihrung in die Handhabung der benétigten Kommunikationsmedien
und Software (durch spezifische Schulungen, Anleitungen, etc.)

Standard 5 | Durchfiihrung

synchrone und asynchrone Durchfiihrung

e einheitliche Mediennutzung sicherstellen (Medium nicht fallweise wechseln)
Bereitstellung notwendiger Hard- oder Software

Regeln zum Umgang mit technischen Stérungen (Support)

Einhalten von (technologiebezogenen) Datenschutzregelungen
Sicherstellen der Akzeptanz (z. B. durch Tutorials oder Technik-Checks)

zuséatzlich asynchrone Durchfihrung

e  Gewéhrung/Ablehnung der Mdéglichkeit zum L&schen, Unterbrechen
oder Wiederholen von Antwort-Aufzeichnungen

e Akzeptanz- und Datenschutzfragen stellen sich hier verstérkt

Standard 6 | Protokollierung, Aus- | synchrone und asynchrone Durchfiihrung

wertung und Ergeb- e umfassende automatische Protokollierung méglich

nisfindung e Auswertung manuell oder mit festgelegten Bewertungsformeln méglich
e Interviewformat beeinflusst Bewertungsprozess und Urteile

Standard 8 | Evaluation

asynchrone Durchfiihrung

e automatisierte Evaluation im Anschluss an Durchfuihrung mdglich

e Auswertung von Nutzungsstatistiken (Dauer, Abbriiche, etc.) und
psychometrischen Kennwerten (Reaktionszeiten, etc.) méglich

Abbildung 5: Ubersicht der bzgl. einzelner Standards zu beachtenden Punkte
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HINWEISE ZUR GESTALTUNG UND NUTZUNG
MEDIENVERMITTELTER INTERVIEWS

Der Einsatz moderner Kommunikationsmedien er-
weitert die Einsatzmdglichkeiten von Interviews er-
heblich. So kdnnen synchron durchgefiihrte medi-
envermittelte Interviews wegen ihrer Reichweite
und Ortsunabhangigkeit einen 6konomischen Weg
zum Interviewen grof3er bzw. dezentraler Bewerber-
populationen darstellen. Asynchron durchgefihrte In-
terviews vergroRern die Flexibilitat weiter, indem sie
es den Beteiligten ermdglichen Interviewort und -be-
ginn sowie den Zeitpunkt der Interviewauswertung
frei zu wéahlen. Anderseits bedingt die medienvermit-
telte Durchfuhrung auch spezielle Limitierungen,

z. B. aufgrund des typischerweise eingeschrankten
Informationsreichtums.

Das Erzielen aussagekraftiger Ergebnisse und Ver-
meiden typischer Fehler wird nur dann verlasslich
mdglich, wenn bei der Gestaltung und Nutzung medi-
envermittelter Interviews einige Punkte beachtet wer-
den. Abbildung 5 enthalt eine Ubersicht der zu be-
achtenden Punkte in den betroffenen Interview Stan-
dards (bzw. Schritten der eignungsdiagnostischen
Prozesskette). Im nachfolgenden Text werden diese
Punkte dann weiter ausgefiihrt und erlautert.

Qualitatsanforderungen fir video-gestiutzte Metho-
den der Personalauswahl formuliert auch die DIN
SPEC 91426, die sich u. a. intensiv mit Anforderun-
gen an Produktmerkmale und Funktionalitdten von
Instrumenten fiir zeitversetzte oder automatisiert
ausgewertete Videointerviews auseinandersetzt.

STANDARD 3 - INTERVIEWKONZEPTION

Die Wahl des Kommunikationsweges lasst sich an-
hand von vier Kriterien bzw. Grundanforderungen
entscheiden: Genauigkeit, Schnelligkeit, Vertrau-
lichkeit und Komplexitat. Je hdher die Anforderun-
gen in jedem dieser Bereiche ausfallen, desto wichti-
ger bzw. vorteilhafter ist eine hohe soziale Prasenz.
Klassische Vorstellungsgesprache bzw. Prasenzin-
terviews erfiillen diese Anforderungen in hohem Mal3e,
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da in ihnen der exakte Wortlaut (Genauigkeit) unmit-
telbar erfasst und hinterfragt werden kann (Schnellig-
keit) sowie durch die persénliche Anwesenheit sen-
sible Informationen ausgetauscht (Vertraulichkeit)
und schwierige oder kontroverse Inhalte diskutiert
werden kdnnen (Komplexitét).

AUFGABENBEZOGENE GRUNDANFORDERUNGEN
AN KOMMUNIKATIONSWEGE

Schnelligkeit

Genavigkett Bequemlichkeit

Vertraulichkeit ~ Komplexitat

o Ubertragung e kurze Uber- e Ubertragung e Bediirfnis

des exakten mittlungszeit  vertraulicher  nach ein-
Wortlauts | 76 Erstel.  Inhalte 321:;9’;:2“
° I_Doléunllen- lungszeit e Schutz vor des Inhalts
tclier Ia; et schnelle Ant-  Verfal- . .
t_EF niorma- . orten schung o Ubermittlung
ion . schwieriger
Einfach e Einfachheit ® |dentlfl2|e|’- Sachzusgam.
. V\I/n'?c e des Kommu-  barkeit des menhénge
s ' _(:rver nikationsvor-  Absenders
arbeitung ganges e Austragen
o Uberprifbar- _ - * Interperso-— yon Kontro-
keitder - ® Ubertragung  nelle Ver- versen
o kurzer Nach-  trauensbil-
richten dung e L 6sung
komplexer
Probleme

Abbildung 6: Vier Grundanforderungen zur Medienwahl
nach Klingenberg & Kréanzle, 1983

Mit steigendem Technologisierungs- bzw. Automati-
sierungsgrad missen dagegen wachsende Einschréan-
kungen in allen vier Bereichen akzeptiert werden. Bei
der Gestaltung medienvermittelter Interviews ist so z.
B. zu beachten, dass die Mdglichkeit zur Verhaltens-
beobachtung eingeschrankt ist, da technikbedingt we-
niger Hinweisreize des Gegeniibers wahrgenommen
werden kénnen. Grundsatzlich fehlen haptische (Han-
dedruck) oder olfaktorische Eindriicke (Geruch), deren
diagnostischer Beitrag allerdings auch angezweifelt
werden kann. Bei Telefoninterviews fehlen im Ver-
gleich zu Videointerviews alle visuellen Informationen
(Kleidung, Korperhaltung, Gestik, Mimik, etc.), sodass
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neben inhaltlichen Aussagen lediglich Sprechtempo,
Intonation, Satzmelodie oder Pausen zur Bewertung
erganzend heranzogen werden kdnnen. Den geringsten
Informationsreichtum bieten Chatinterviews, da dort
lediglich die eingegebenen Texte (nach Aussageinhalt,
Rechtschreibung, Grammatik, Wortschatz, etc.) bewertet
werden konnen.

Bei zeitversetzten Interviews miissen wegen ihres au-
tomatisierten Ablaufs im Vorfeld eine ganze Reihe
wichtiger Interviewparameter festgelegt werden, die
den geplanten Interviewablauf entscheidend beein-
flussen und nicht mehr ad hoc geéndert werden kén-
nen. Ein besonderes Augenmerk gilt dabei der Formu-
lierung der Interviewfragen: Hierbei ist zu beachten,
dass die systemseitig eingeblendeten Fragen einer-
seits leicht verstandlich sind und andererseits hinrei-
chend offen formuliert werden, sodass die Antworten
der Interviewten ausreichend variieren und genug In-
formationen bieten, um die damit erhobenen Disposi-
tionen (ohne weitere Rickfragen) zuverlassig bewer-
ten zu kénnen.

Da bei asynchronen Interviews die eingesetzten Fra-
geninventare vorab aufgesetzt werden mussen, sind
diese in der Regel ausschlief3lich aufgaben- bzw.
kompetenzorientiert formuliert und beinhalten keine
individuellen Fragen, z. B. zur Uberpriifung einzelner
Angaben aus (Bewerbungs-) Unterlagen, zum Nach-
haken bei mehrdeutigen Angaben oder zur Aufkla-
rung widerspriichlicher Aussagen.

Eine weitere Besonderheit stellt die Mdglichkeit zur
sekundengenauen Festlegung der fiir die Interview-
ten vorgesehenen Bedenk-/Bearbeitungszeiten und
der Aufzeichnungsdauer der Antworten dar. Bei der
Auswabhl der spater prasentierten Fragen muss des-
halb vorab genau iberlegt werden, welche Antwor-
ten/Reaktionen diese beim Interviewen hervorrufen
und wie ausfuhrlich die Antworten ausfallen sollen.
Durch die Anzeige der vorgesehenen Bedenkzeit
(z. B. 01:00 min) sowie der maximalen Aufzeich-
nungsdauer flr eine Antwort (z. B. 01:30 min) erhalt
der Interviewte auch einen Hinweis, welche Erwartun-
gen an den Umfang und die Detailliertheit der Antwort
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gestellt werden. Um die Antworten des Interviewten
starker zu strukturieren, kdnnen offene Fragen des-
halb in mehrere konkrete Unterfragen aufgegliedert
oder um explizite Handlungsanweisungen erganzt

werden (z. B. ,Nennen Sie die wichtigsten ..."; ,Be-
schreiben Sie mehrere Griinde ..."; ,Erlautern Sie,
warum ...").

Die psychometrischen Anforderungen an Fragen und
Bewertungskriterien personlicher Interviews gelten
auch fur medienvermittelte Interviews. Deshalb soll-
ten die teils von (Software-)Anbietern bereitgestell-
ten Kataloge mit Beispielfragen und Bewertungsan-
kern durch eigene Fragenkataloge und (verhaltens-
verankerte) Ratingskalen ersetzt sowie inhaltlich ge-
pruft und empirisch auf messtheoretische Gutekrite-
rien untersucht werden. Bei einer asynchronen
Durchfuhrung sollte zudem unbedingt ein Pretest
durchgefihrt werden, der gezielt die Verstandlichkeit
und Interpretation der Fragen, die geplanten Zeitbe-
schréankungen fir Bedenk- und Antwortzeiten sowie
den Informationsreichtum und die diagnostische Ver-
wertbarkeit der aufgezeichneten Antworten uber-
pruft.

STANDARD 4 - QUALIFIKATION DER
VERFAHRENSBETEILIGTEN

Beim Einsatz moderner Kommunikationstechnologien
bendtigen alle Verfahrensbeteiligte zusatzliche Kennt-
nisse und ggf. Unterstiitzung bei deren Nutzung. Ins-
besondere bei der geplanten Durchfiihrung von Inter-
views uber die Plattformen externer Software- oder Vi-
deoanbieter sollten alle Beteiligten im Vorfeld ihre per-
sonlichen Einwahlinformationen sowie eine ausfuhrli-
che Anleitung uber erforderliche Anmeldungsschritte
(inkl. Hinweisen zu Kompatibilitdten und Einschrén-
kungen) oder eine Einweisung mittels Videotutorial
bzw. persénliche Erklarung erhalten. Bei der Verwen-
dung eines Videoportals sollten z. B. konkrete Verhal-
tensempfehlungen fur das Erstellen geeigneter Auf-
nahmen (z. B. Kameraposition, Hintergrund, Licht,
Sitzhaltung, Kleidung, Aufnahmezeiten, etc.) kommu-
niziert werden, um Unsicherheit zu verringern und die
Qualitat der Aufzeichnungen zu verbessern.
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STANDARD 5 - DURCHFUHRUNG

Bei der praktischen Durchfihrung treten die Unter-
schiede zwischen einzelnen Interviewformen beson-
ders deutlich hervor: Medienvermittelte Interviews
erfordern i. d. R. zusétzlich die Installation, Aktivie-
rung oder Wartung der technischen Kommunikati-
onsmittel. Soll das Gespréach nicht tber eine Tele-
fonleitung (Festnetz oder Mobilfunk), sondern z. B.
als Videointerview durchgefuihrt werden, ist haufig
ein vorheriger Login in einem bestimmten Portal oder
sogar die lokale Installation spezieller Software not-
wendig. Diese und andere Informationen zur genau-
en Durchfiihrung missen vorab an alle Beteiligten
kommuniziert werden, damit diese ausreichend Zeit
haben, sich mit der verwendeten Technologie ver-
traut zu machen und einen Technik-Check durchzu-
fihren. Bei asynchronen Interviews erhalten die In-
terviewten meist eine E-Mail mit Logindaten sowie
eine bestimmte Frist (z. B. 7 Tage) zur vollstandigen
Bearbeitung des Interviews. Zur Vermeidung techni-
scher Probleme muss beim Login in das jeweilige In-
terviewportal automatisch eine Prufung der verwen-
deten Software (Browser, Betriebssystem, Flash-
Plugin, Java, Internetverbindung, etc.) und Hardware
bzw. Eingabegerate (Kamera, Mikrofon, Tastatur,
Maus) stattfinden. Da trotz solcher vorbereitenden
MaRnahmen kurzfristig technische Stérungen auftre-
ten kdnnen, mussen klare Regeln fur den einheitli-
chen Umgang mit Stérungen formuliert, Ansprech-
partner fur Rickfragen bestimmt und der Support-
umfang definiert werden.

In asynchronen Interviews prasentiert das verwendete
Medium die vorab definierten Fragen in einer genau
festgelegten Reihenfolge und informiert gleichzeitig
Uber die zur Verfiigung stehende Bedenkzeit sowie die
Dauer der Antwortaufzeichnung. Nach Ablauf der Be-
arbeitungszeit startet automatisch die Aufzeichnung,
in der die interviewte Person ihre Antwort per Mikrofon
oder Tastatur Ubermittelt. Bei Bedarf sollten die Inter-
viewten die Ubermittlung ihrer Antwort auch vorzeitig
beenden, jedoch nicht verlangern kénnen. Nach der
Antwortaufzeichnung ist es

www.forum-assessment.de

Forum

Assessment

von den Einstellungen und vom gewinschten Stan-
dardisierungsgrad abhéangig, ob die Interviewten ihre
Aufnahme bzw. Eingabe einsehen und/oder wiederho-
len kdnnen oder ob automatisch zur nachsten Frage
weitergeleitet wird. Empfehlenswert ist, die Unterbre-
chung des Interviews nach einer Antwort bzw. vor
Einblendung der neuen Frage zuzulassen, sodass
das Interview auch flexibel in mehreren Teilen an un-
terschiedlichen Orten durchgefiihrt werden kann. Das
Interview sollte grundséatzlich erst als abgeschlossen
gelten, wenn fir alle prasentierten Fragen Antworten
aufgenommen bzw. abgespeichert worden sind. Nach
Abschluss des Interviews werden die daflr vorgese-
henen Beurteiler/-innen informiert und ihnen Zugang
zu den Aufnahmen verschafft.

Beim Einsatz von Kommunikationsmedien und der
Speicherung von Angaben missen auch rechtliche
Aspekte beachtet werden: GemaR der Datenschutz-
grundverordnung (DSGVO) muss z. B. allen Perso-
nen die Moglichkeit eingerdumt werden, nachteils-
frei anstelle eines Videointerviews auch ein Telefon-
interview zu fihren. Stimmen Teilnehmende der
Durchfuhrung eines Videointerviews grundsatzlich
zu, bestehen dennoch erweiterte Kontrollrechte:
Nach jeder Antwortaufzeichnung miissen die Inter-
viewten der Ubermittlung/Speicherung zustimmen
und kénnen im Falle datenschutzrechtlich bedenkli-
cher Aufnahmen (z. B. wenn eine dritte Person uber-
raschend und ungewollt von der Kamera erfasst wird)
entscheiden, ob diese absendet und damit zur Be-
wertung freigeben oder aber die Speicherung ver-
weigert wird. Fur solche Félle muss deshalb im Vor-
feld festgelegt werden, ob bzw. wie viele fehlende
Antworten akzeptiert oder wie fehlende Bewertun-
gen alternativ eingeholt werden kdnnen.

Die Zustimmung der Interviewten zur Speicherung
der Antworten erflllt nicht nur einen rechtlichen
Zweck, sondern verbessert auch die wahrgenom-
menen Einfluss- und Kontrollmdglichkeiten. Ob ein
Auswabhlprozess als transparent und fair erlebt
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wird, hangt u. a. von der einfachen Handhabung der
verwendeten Kommunikationsmedien und den Mog-
lichkeiten zur individuellen Darstellung der eigenen
Person und Talente ab. Um ein positives Bewerberer-
leben und eine hohe Akzeptanz sicherzustellen, mis-
sen besonders bei asynchronen Interviews leicht ver-
sténdliche Informationen, Anleitungen bzw. Hilfetexte
und z. B. durch offene Fragen oder Kommentarfelder
die Méglichkeit fur individuelle Anmerkungen gege-
ben werden.

Von besonderer Bedeutung ist es sicherzustellen, dass
bei allen Interviewten eines Projektes das Durchfiih-
rungsmedium nicht gewechselt wird. Nur ein einheitli-
ches Durchfihrungsmedium kann eine Chancengleich-
heit der verschiedenen Interviewten sicherstellen. So
sollte beispielweise das Nutzen eines Prasenzinter-
views flr Teilnehmende, die keine weite Anreise zum
Interviewort haben, und das Nutzen eines videoge-
stitzten Interviews fir Teilnehmende, die Gber grol3e
Distanzen anreisen mussten, unbedingt vermieden
werden. Ansonsten ist eine systematische Benachtei-
ligung der Teilnehmenden, mit denen mediengestitzte
Interviews gefiihrt werden nicht auszuschlief3en.

STANDARD 6 - PROTOKOLLIERUNG, AUS-
WERTUNG UND ERGEBNISFINDUNG

Ein Vorteil medienvermittelter Interviews besteht darin,
dass durch die Verwendung von Kommunikationsmit-
teln problemlos eine vollstandige Aufzeichnung der
Bewerberreaktionen auf Interviewfragen mdoglich ist.
Asynchrone Interviewformate basieren sogar explizit
auf der umfassenden Aufnahme des Teilnehmerver-
haltens (Bild, Ton, Text) und protokollieren alle pra-
sentierten Fragen und Antworten sowie deren Bewer-
tungen. Selbstversténdlich missen deshalb auch be-
stimmte Speicherfristen sowie Léschroutinen definiert
werden, um eine datenschutzkonforme Datenverar-
beitung zu garantieren.

In medienvermittelten Interviews (besonders bei
asynchronen Formaten) kann die geringere soziale
Prasenz tendenziell zu einer sachlicheren Kommu-
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nikation und Bewertung fiihren. Durch die technikbe-
dingt starkere Fokussierung auf Sprache und den
héheren Standardisierungsgrad wird die Bewertung
auf die Beobachtungsanker verengt und die Objekti-
vitat tendenziell gesteigert. Andererseits fehlen z. B.
bei Telefon- oder Chatinterviews visuelle Informatio-
nen Uber Mimik und Gestik zur ergdnzenden Ein-
drucksbildung, Abschétzung von Authentizitat oder
zur (gezielten) Bildung von Rapport.

Wird die Auswertung der (zeitversetzten) Interviews
durch mehrere Beurteiler/-innen unabhangig vonein-
ander vorgenommen, senkt dies einerseits das Risiko
von Urteilsverzerrungen (z. B. durch Hierarchieeffekte),
erschwert andererseits auch einen Austausch zu ab-
weichenden Wahrnehmungen und Einschatzungen.
Anstelle einer konsensualen Entscheidungsfindung
erfolgt die Ergebnisfindung bei asynchronen Inter-
views meist durch Mittelwertbildung oder durch spezifi-
sche Auswertungsregeln (z. B. Gewichtung bestimm-
ter Kompetenzen, Uberschreitung von Mindestwer-
ten). Einige Softwareportale berechnen automatisch
Ranking-Scores zur Bildung von Rangreihen der In-
terviewten und visualisieren die unterschiedlichen
Beurteiler-Bewertungen in Diagrammen.

Bei der Interpretation der Ergebnisse muss unbe-
dingt der Einfluss des Interviewformats bzw. der ein-
gesetzten Technologie beriicksichtigt werden: Studien
zeigen, dass die gegenseitigen Kompetenzeinschét-
zungen in medienvermittelten Interviews im Vergleich
zu Prasenzinterviews signifikant niedriger ausfallen.
Aus diesem Grund kénnen die Ergebnisse unterschied-
licher Interviewformate nur mit Einschrankungen mit-
einander verglichen bzw. missen instrumentenspezi-
fische Vergleichsgruppen (Normen) gebildet werden.

Die zum jetzigen Zeitpunkt unternommenen Versu-
che aufgezeichnete Interviews mittels Algorithmen
bzw. kunstlicher Intelligenz automatisiert auszuwer-
ten, machen gleichzeitig Chancen (Standardisierung,
personelle Entlastung, Kostensenkung) und Risiken
(fehlende Akzeptanz, Diskriminierungsrisiken, Da-
tenschutzprobleme) deutlich. Hier bleibt abzuwarten,
ob aus diesen friihen Ansétzen in Zukunft statistisch
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optimierte und akzeptierte Heuristiken zur Bildung
von Bewerberbeurteilungen entstehen kdnnen.

STANDARD 8 - EVALUATION

Bei medienvermittelten (asynchronen) Interviewfor-
men ist es aufgrund der eingeschrénkten Interaktions-
moglichkeiten besonders wichtig, die Handhabung
durch die Beteiligten zu tberpriifen. Dies kann z. B.
durch anonymisierte Befragungen im Anschluss an
die Durchfiihrung eines solchen Interviews geschehen.
Weitere Informationen zur Software-Ergonomie lie-
fern vom Technikanbieter oder der IT bereitgestellte
Nutzungsstatistiken (Aufrufe, Abbriche, Bearbei-
tungsdauer, Pausen, Klickbewegungen, Zahl der
Supportfélle, etc.). Die umfassende systemseitige
Dokumentation bietet darliber hinaus auch erweitere
Moglichkeiten zur Auswertung psychometrischer
Kriterien (z. B. Itemschwierigkeit, Reaktionszeiten,
semantische Analysen der Antworten) sowie Beob-
achterlibereinstimmungen.
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DIVERSITATSGERECHTE INTERVIEWS - UMGANG MIT
INTERNATIONALITAT, GENDERASPEKTEN UND BEHINDERUNG

EINLEITUNG

Fragen der Diversitat (Diversity) und zum Umgang mit
Vielfalt werden bestimmt durch gesellschaftliche Werte
oder normative Vorstellungen (ohne gesetzlich binden-
den Charakter). Teilweise unterliegen sie jedoch auch
gesetzlichen Regelungen, die unmittelbare Auswirkun-
gen auf die Personalarbeit haben.

Zunehmend begreifen Unternehmen die Unterschied-
lichkeit bzw. Vielfalt von Menschen als Potenzial,
das sie fur sich nutzen kénnen (Becker, 2015, Franken,
2015). Diversity Management in Unternehmen steht
LfUr Strategien, Programme und MalRnahmen zum
konstruktiven und produktiven Umgang mit Vielfalt.
Im Kontext der Personalarbeit geht es dabei um die
Vielfalt der Mitglieder oder Bezugsgruppen einer Orga-
nisation, insbesondere um die Vielfalt auf dem Arbeits-
markt beziehungsweise der in einer Organisation Be-
schéaftigten” (Krell et al., 2007, S. 9). Vielfalt kann sich
dabei auf Merkmale wie Geschlecht, Alter, Nationalitat,
Kultur, Religion, sexuelle Identitat und Orientierung,
den Familienstand bzw. die familidre Lebenssituation,
Ausbildung, Werte, Verhaltensmuster u. a. beziehen.

Durch ein aktives Diversity Management streben Un-
ternehmen an, die unterschiedlichen Erfahrungen, spe-
ziellen Talente und Sichtweisen bewusst zu nutzen
(Lern- und Effektivitdtsansatz). Manche Unternehmen
setzen sich Diversitatsziele, um einen besseren Zugang
zu bestimmten gesellschaftlichen Gruppen zu bekom-
men (Marktzutrittsansatz) oder um ihr Arbeitgeber-
image zu verbessern (Verantwortungsansatz). For-
derliche Effekte einer gezielten Diversitat in Unter-
nehmen werden durch Studien teilweise gestutzt.
Die Studien zeigen aber auch auf, dass mit vielfalti-
gerer Zusammensetzung der Mitarbeitenden gleich-
falls negative Auswirkungen verbunden sein kdnnen,
beispielsweise eine hthere Fluktuation (Cook, 2016).

Neben diesen Faktoren spielen Fairnessaspekte im
Umgang mit Vielfalt sowohl in gesetzlicher Hinsicht
(z. B. AGG) als auch in gesellschaftlichen Vorstellun-
gen und in Anforderungen der Personalarbeit eine
Rolle. Eignungsdiagnostische Verfahren sollen fair
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sein. Diese Forderung wird nicht nur von Eignungsdiag-
nostikern selbst, sondern auch von verschiedenen ge-
sellschaftlichen Interessensvertretungen artikuliert
und ist teilweise in Gesetzen verankert.

Ein wesentlicher Aspekt diagnostischer Fairness ist, das
Verfahren auf die Feststellung der Eignung zu fokussie-
ren und Beurteilungsverzerrungen jeglicher Art, insbeson-
dere aber ,unbewusste Voreingenommenheiten* (Un-
conscious Bias) bestmdglich zu vermeiden. Die Minimie-
rung dieser Fehler fuhrt zu einer hdheren Validitat der
Verfahren. In erster Linie ist anzustreben, Interviewver-
fahren so zu gestalten, dass Personen mit unterschied-
lichen Auspragungen eines Diversitatsmerkmals bei glei-
cher Eignung dieselben Chancen auf ein positives Ergeb-
nis erhalten. Zu diesem Anspruch gehort auch zu prifen,
ob es wirklich gelingt, nachteilige Wirkungen (Adverse Im-
pact) fur Gruppen mit bestimmten Diversitdtsmerkmalen
zu vermeiden (vgl. ausfuhrlichere Anmerkungen zur In-
terviewevaluation, Standard 8 in diesem Anhang).

Zusammenfassend stehen Methoden der Personalaus-
wahl und -entwicklung wie das eignungsdiagnostische
Interview hinsichtlich des Umgangs mit Vielfalt damit in ei-
nem gewissen Spannungsfeld des gesetzlichen Rah-
mens, normativ gesellschaftlichen Erwartungen, konkre-
ten unternehmerischen Diversitatszielen und wissen-
schaftlichen Gestaltungsfragen zur Fairness des Verfah-
rens (vgl. Abbildung 1).

Gesellschaftliche Unternehmerische
Vorstellungen Diversitatsziele
Gesetzlicher Umgang mit Fairness des
Rahmen Diversitat in Verfahrens
Interview-

Abbildung 1: Einflussfaktoren auf den Umgang mit
Diversitat in Interviewverfahren

verfahren
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Die verschiedenen Facetten von Vielfalt sind fur Durch-
fuhrung eignungsdiagnostischer Interviews von grof3er
Bedeutung. So begegnen uns die Aspekte von Inter-
nationalitat und Genderthemen bei nahezu allen eig-
nungsdiagnostischen Entscheidungen. Von spezieller
Bedeutung sind zudem Aspekte von Behinderung, die
durch rechtliche Regelungen als besonders schiitzens-
wert angesehen werden. Eine Ubersicht zu ersten
Studienergebnissen zu weiteren Diversitatsmerkmalen
wie Alter, Akzent in der Sprache, &ufRere Erscheinung,
Gewicht, KérpergréRe oder Homosexualitat, bieten
Cook (2016) sowie Genkova & Ringeisen (2016).

INTERNATIONALITAT UND ETHNISCHE VIELFALT

Im Zuge der Globalisierung und Digitalisierung sind
auch fur mittelstandische Unternehmen internationale
Geschaftsbeziehungen allgegenwartig. Hieraus kann
sich die Notwendigkeit ergeben, Personen aus be-
stimmten Kulturen einzustellen. Aber auch im Rahmen
einer nationalen Tatigkeit kann dies fir Unternehmen
anzustreben sein, um gezielt Kundengruppen mit ei-
nem anderen kulturellen Hintergrund zielgruppenspe-
zifisch anzusprechen.

Nach Krause (2011, S. 13 ff) haben kulturelle Systeme
und Werteorientierungen Einfluss auf die Anwendung
und Anwendbarkeit von eignungsdiagnostischen Ver-
fahren in verschiedenen Landern (vgl. Abbildung 2).
Zum einen determiniert die Landeskultur vielfach das
0konomische System (z. B. Vergutung), das Ausbil-
dungssystem (z. B. Kenntnisse) und das politisch-
rechtliche System (z. B. Arbeitsrecht). Zum anderen
konnen kulturelle Werte und Verhaltensweisen Aus-
wirkung auf die Effektivitét eignungsdiagnostischer
Verfahren haben (Werteorientierung). Eignungsdiag-
nostische Verfahren, welche in einem Land gut an-
wendbar und aussagekréaftig sind, missen es in einem
anderen Land nicht gleichermaf3en sein. Studien grei-
fen dabei oft auf Anséatze zurtick, welche kulturelle
Unterschiede strukturell beschreiben (bspw. die Kul-
turdimensionen von Hofstede, 2001). Diesbeziiglich
fanden beispielsweise Ryan et al. (1999), dass ,Kul-
turen mit hoher Unsicherheitsvermeidung haufiger
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Testverfahren anwenden und mehr Interviews durch-
fuhren als Kulturen mit geringer Unsicherheitsvermei-
dung“ (vgl. Krause, 2011, S. 17).

Okonomisches
System

(Vergitung)

Ausbildungssystem 1 Kulturelle
(Aushildung) Systeme

Anwendung und

Politisch- Anwendbarkeit
rechtliches System eignungs-

(Arbeitsrecht) diagnostischer

Verfahren
Kulturdimensionen Kulturelle
z. B. nach - —
Hofstede (2001) Werteorientierung

Abbildung 2: Einfluss kultureller Systeme und Orientierun-
gen auf eignungsdiagnostische Verfahren

Die zunehmende Arbeit in internationalen Kontexten
ist in mehrfacher Weise von Bedeutung fir eignungs-
diagnostische Interviews.

e Die Arbeit Uber Lander und Kulturen hinweg fiihrt
dazu, dass ,interkulturelle Kompetenz*“ eine inhaltli-
che Anforderungsdimension darstellt, die ggf. im
Interview abgeprift werden muss (Veranderun-
gen der aufgabenbezogenen Anforderungen).

o Erwerbstatige bewegen sich liber Landesgrenzen
hinweg, was ggf. zu einer Zunahme an kultureller
Heterogenitat innerhalb der Gruppe der zu inter-
viewenden Personen fihrt (Fragen der Fairness
und Zuganglichkeit).

e Unternehmen, die in mehreren Landern tétig sind
mussen entscheiden, ob eignungsdiagnostische
Verfahren strukturell moglichst standardisiert ab-
laufen sollen oder die Verfahren dezentral ausge-
staltet werden durfen. Dies betrifft auch inhaltliche
Setzungen. Beispielsweise, ob die Kultur bzw. die
kulturellen Regeln der Unternehmenszentrale gel-
ten sollen (normative Entscheidung).

e |n Bezug auf die Messgenauigkeit und Gultigkeit
sollte ein Interviewverfahren in unterschiedlichen
Kulturen nicht ungeprift eingesetzt werden, weil
Anpassungen nétig sein kdnnen. Andererseits sind
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kulturelle Anpassungen nicht beliebig mdglich,
wenn die Aussagekraft des Verfahrens gewahrt
bleiben soll (wissenschaftliche Anforderungen).

Neben diesen Punkten treten auch zahlreiche praktische
Fragen auf, wie etwa die Wahl der Sprache fir die In-
terviewfiihrung oder die Vergleichbarkeit von Qualifi-
kationen. Werden neben Interviews zusétzlich ergéan-
zend oder sequenziell weitere diagnostische Verfah-
ren eingesetzt, stellen sich diese Fragen dort ebenso.

Ein Literaturtiberblick von Huffcutt (2011) kommt zu
dem Ergebnis, dass interkulturelle Herausforderungen
im Interviewprozess wenig bis gar nicht thematisiert
werden. Einzelne Autorinnen zeigen anhand von Stu-
dien relevante Einflisse und Probleme auf (bspw.
Manroop et al., 2013). Bislang existieren nur wenige
Empfehlungen dazu, wie eignungsdiagnostische In-
terviews dem Umstand der ethnischen Vielfalt der
Interviewten Rechnung tragen.

Daruber hinaus kann fur Unternehmen auch die nut-
zenrelevante Sicht von Internationalitat als Diversi-
tatsfaktor strategisch bedeutsam sein: Beabsichtigt
ein Unternehmen, in andere Lander oder Markte zu
expandieren, ist die Entscheidung fur die Zusammen-
setzung von Teams ggf. strategisch initiiert.

Die Empfehlungen zu relevanten Standards (siehe
unten) verstehen sich als Anregung dazu, an welchen
Stellen der Konzeption Diversitédtsziele gesetzt wer-
den kénnten und wo mégliche Auswirkungen zu pru-
fen sind, um sinnvolle MalRnahmen fir eine mdéglichst
hohe Fairness und Aussagekraft des Interviewverfah-
rens zu ergreifen.

GENDERASPEKTE

Genderthemen werden vor allem unter dem Gesichts-
punkt der Fairness diskutiert. Viele Staaten und auch
die EU haben es sich zur Aufgabe gemacht, die Gleich-
stellung der Geschlechter zu fordern. Die Européische
Kommission formuliert zur ,Strategie fir die Gleich-
stellung der Geschlechter 2020-2025“: ,Ziel ist es,
ein Europa der Gleichstellung zu schaffen, in dem
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geschlechterspezifische Gewalt, Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts und strukturelle Ungleichheit
zwischen Frauen und Mannern der Vergangenheit
angehdren. Ein Europa, in dem Frauen und Manner,
Madchen und Jungen in all ihrer Vielfalt gleichberech-
tigt sind.“ Dabei wird explizit betont, dass der verwen-
dete Ausdruck ,in all ihrer Vielfalt* verdeutlichen soll,
.dass es sich bei Frauen oder Mannern um heteroge-
ne Kategorien handelt, unter anderem in Bezug auf
Geschlecht, Geschlechtsidentitat, geschlechtliche
Ausdrucksformen oder Geschlechtsmerkmale®.

Prozesse der Personalarbeit wie der Einsatz von In-
terviews oder anderen eignungsdiagnostischen Ver-
fahren unterliegen damit der Aufforderung, geschlech-
tergerechte Vorgehensweisen zu etablieren. Abbildung 3
zeigt zentrale Ansatzpunkte dafir auf.

STEREOTYPE UND VORURTEILE

Eine gute Anforderungsanalyse

¢ hilft Genderstereotype bei der Einschatzung von
Kompetenzen zu vermeiden (kein Gender-Typing in
Bezug auf Berufsbilder)

e mindert den Effekt impliziter Theorien zu typischen
Eigenschaften oder Verhaltensweisen von Geschlech-
tern (Gender-Typing in Bezug auf Geschlechterrollen)

GENDERGERECHTE SPRACHE

e bei Formulierungen der Ausschreibung, Anforde-
rungskriterien, Interviewfragen und Ergebnisberich-
ten Geschlechterrollenstereotype vermeiden

e gendergerechte Sprache im Interview

URTEILSVERZERRUNGEN

bewusste oder unbewusste Urteilsverzerrungen bei den
Verfahrensbeteiligten bestmoglich reduzieren durch:

o strikte Orientierung an den Anforderungskriterien
o der Wahl eines maglichst strukturierten Vorgehens

e (Uber klare Auswertungsregeln von der Vorauswahl
bis zur finalen Entscheidung

Abbildung 3: Ansatzpunkte fur gendergerechtere Interviews
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In Bezug auf Geschlechterrollen und eignungsdiag-
nostische Interviews liegen wissenschaftliche Studien
vor, die Hinweise zu einer Erh6hung von Fairness und
Gleichstellung geben (fir einen zusammenfassenden
Uberblick Weuster, 2012, Genkova & Ringeisen, 2016;
Alonso et al. 2017).

Dariber hinaus kann fir Unternehmen eine nutzen-
bezogene Sicht von Gender als Diversitatsfaktor be-
deutsam sein: Unternehmen konnten gezielt definie-
ren, inwieweit Genderaspekte fir die Erreichung der
Unternehmensziele bedeutsam sind, welche Ziele im
Hinblick auf Genderaspekte erreicht werden sollen
und welche Konsequenzen sich hieraus fur eignungs-
diagnostische Interviews ergeben. Dies kénnen z. B.
MaRnahmen sein, um den Anteil an Bewerbungen von
Frauen bei Besetzung von Fihrungspositionen zu er-
héhen oder Vorgaben, die vermeiden, dass Teams
sich rein aus einem Geschlecht zusammensetzen.

BEHINDERUNG UND ABBAU VON BARRIEREN

Behinderung wird als eine Form von Diversitat ver-
standen. Faire Interviewverfahren beinhalten den An-
spruch von Diskriminierungs- und Vorurteilsfreiheit.
Daher darf jenseits des Anforderungsprofiles kein As-
pekt einer Behinderung zu einem Vor- oder Nachteil
fur einzelne Bewerber/-innen fiihren. Einen Uberblick
Uber Befunde gibt Weuster (2012). Urteilsfehler (bias)
und die damit eingeschrankte Fairness sind jedoch
nur ein Hindernis im Zugang zu einem Arbeitsplatz.

Zusatzlich sind behinderungsbedingte Barrieren rund
zu identifizieren: Bei eignungsdiagnostischen Inter-
views um physische Zugénglichkeit und Durchfiihrungs-
fragen kdnnen dies beispielsweise nicht barrierefreie
Zugange fur Rollstuhlfahrer, ein hoher Grad an Neben-
gerauschen oder Schallentwicklung fiir Trager von
Horgeréaten, ein Text in kleiner Schrift fur jemanden
mit Seheinschrankungen oder eine Durchfliihrung mit
vielen Interviewenden und Beurteilenden fir Men-
schen mit einer Autismusstorung sein (vgl. Abbildung 4
sowie Schulte & Dillmann, 2017, Rogers et al., 2019).

Umfangreiche Hinweise fir Anpassungen fir unter-
schiedliche Einschrankungen bietet das Job Accomo-

www.forum-assessment.de

Forum

Assessment

e Vermeidung von Ur-
teilverzerrungen

e Orientierung am An-
forderungsprofil

. e Abbau behinderungs-

BARRIERE bedingter Barrieren

e Berucksichtigung indiv.
Besonderheiten

Abbildung 4: Zwei zu beachtende Aspekte fiir Interviews
mit Bewerbern mit Behinderung

dation Network (JAN; 2020). Wird das Interview durch
weitere Instrumente angereichert, missen auch diese
auf behinderungsbedingte Barrieren gepruft werden.
Entscheidend ist, dass sich die behinderungsbeding-
ten Barrierebefreiungen nur auf Aspekte beziehen, die
nicht anforderungsrelevant sind. Weil behinderungs-
bedingte Barrieren individuell sehr unterschiedlich aus-
fallen, sollte der Anpassungsbedarf jeweils im Vorfeld
des Verfahrens abgeklart werden.

Neben Fragen der Fairness wird der Umgang mit Be-
hinderung auch gesellschaftlich diskutiert. Die Diskus-
sion um Inklusion in Schule und Beruf hat sich in der
Rechtsprechung manifestiert. Gesetzliche Grundlage
ist hierfur nicht nur das AGG, sondern auch das SGB
IX, das Bundesteilhabegesetz und die Behinderten-
rechtskonvention der EU.

Einige Unternehmen setzen sich inzwischen bewusste
Inklusionsziele, nicht aufgrund von Pflichten aus ge-
setzlichen Quoten, sondern weil sie Chancen in der
Teilhabe von Personen mit Behinderungen im Arbeits-
leben fir sich sehen. Ein bekannteres Beispiel ist die
Einstellung von Personen mit Autismus in Software-
Unternehmen. Gould et al. (2020) kommen nach einer
Analyse von Diversitatsreports aus 34 amerikanischen
Vorreiter-Unternehmen zur Inklusion zu der Einschatzung,
dass Unternehmen teilweise gezielt Personen mit Behin-
derungen einstellen (targeted hiring), jedoch Behinderung
in ihren Diversitatszielen und -mafnahmen insgesamt
eher selten berticksichtigen.
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EMPFEHLUNGEN ZU RELEVANTEN STANDARDS

Bezogen auf die einzelnen Standards fir eignungsdiag-
nostische Interviews lassen sich verschiedene Hinweise

STANDARD” INHALT

Standard 1

Auftragsklarung

leiten, die in dieser Tabelle Uberblicksartig dargestellt sind.

’ BESONDERHEIT

Eine Zielgruppenanalyse der zu interviewenden Personen unter Diversity-
Aspekten hilft, den Interviewprozess darauf ausrichten.

Erganzend sollten normative oder strategische Diversitatsziele des Unter-
nehmens besprochen und bei Bedarf definiert werden (z. B. Quoten).

Standard 2

Arbeits- und Anforde-
rungsanalyse

Im Hinblick auf Diversitatsaspekte und zur Vermeidung von Urteilsfehlern
kommt der strikten Anforderungsorientierung eine besondere Bedeutung zu.

Bei der Formulierung der Anforderungen sind evtl. gesetzte normative Diver-
sitatsziele zu berlicksichtigen.

Die Bedeutung von diversitatsabhangigen Einflissen auf die erfragten Merk-
male und ihrer Anfélligkeit fir Verzerrungen sollte vorab gepruft werden.

Standard 3

Interviewkonzeption

Es ist zu klaren, wie erwartete Diversitatsfacetten im Interviewdesign berlck-
sichtigt werden missen.

Regeln zur Auswertung und Entscheidungsfindung sind auf evtl. definierte
Diversitatsziele abzustimmen.

Standard 4

Qualifikation der Ver-
fahrensbeteiligten

Es ist hilfreich, Expertinnen zu den jeweiligen Diversitatsmerkmalen in das
Beurteilerteam oder mind. in die Beurteilerschulung einzubinden.

Bei der Auswahl und Zusammensetzung des Teams der Interviewenden und
Beurteilenden sollten Diversitatsaspekte beriicksichtigt werden.

Die Schulung sollte Uber erwartete Diversitaten aufklaren und mdégliche Ur-
teilsverzerrungen (Unconscious Bias) ins Bewusstsein rufen, damit gegen-
steuernde MafRnahmen die Ergebnisfindung optimieren.

Standard 5

Durchfiihrung

Ausreichender Rapport zum ggf. notwendigen Abbau von Barrieren hilft, dass
Interviewte relevantes Verhalten zeigen kdnnen.

Wahrend der Durchfiihrung ist Wachsamkeit sinnvoll, um Verzerrungen im
Umgang mit Diversitatsmerkmalen zu erkennen und gegenzusteuern.

Fir Personen mit Behinderung existieren méglicherweise Barrieren im In-
terview, die im Vorfeld erkannt und ausgerdumt werden sollten.

Standard 6

Protokollierung, Aus-
wertung und Ergeb-
nisfindung

Die Auswertung anhand eines zuvor festgelegten Schemas erleichtert eine
faire Beurteilung. Auch eine regelbasierte Ergebnisfindung hilft, mdglichen
Urteilsverzerrungen entgegenzuwirken.

Etwaige Interessenvertreter (ggf. Schwerbehindertenvertretung, Gleichstel-
lungsheauftragte) werden mit ihrer Rolle im Ergebnisprotokoll benannt und
so ihre rechtskonforme Einbindung dokumentiert.

Standard 8

Evaluation

Die Abschlussfrage im Interview, ob ausreichend Mdglichkeiten bestanden,
die eigenen Kompetenzen zu zeigen dient dem Identifizieren von Barrieren.

Studien zu unbewusst erzeugten Benachteiligungen (Adverse impact, s. u.)
kénnen helfen, Einschrénkungen der Fairness von Interviews zu erkennen.

Abbildung 5: Empfehlungen zu einzelnen relevanten Interview Standards.
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AUFTRAGSKLARUNG (STANDARD 1)

Im Zuge der Auftragsklarung sollte tberlegt werden,
welche Facetten von Diversitéat ggf. erwarten von Be-
deutung sind. Eine frihzeitige Klarung hilft, die als re-
levant ermittelten Diversitatsfacetten in den folgenden

Schritten des Interviewprozesses zu berucksichtigen.

e Welche Medien und Sprachen kommen in der An-
sprache potenzieller Bewerber/-innen zum Einsatz
(Anzeigen, Homepage, Intranet, mediengestitzte
Interviews etc.)? Sind die Ansprachen diversitatsge-
recht und die Informationen barrierefrei gestaltet?

o Wie wichtig ist es, dass Kenntnisse zu anderen Kul-
turen und die interkulturelle Kompetenz bei den Be-
teiligten des Verfahrens vorhanden sind?

e Sollen oder miissen Experten wie Gleichstellungs-
beauftragte, Schwerbehindertenvertretung o. A. in
das Verfahren eingebunden werden?

¢ Sind Personen mit bestimmten behinderungsbeding-
ten, jedoch nicht anforderungsrelevanten Einschran-
kungen unter den Interviewten zu erwarten? Wie
werden die Einzelfallpriifungen und ggf. notwendi-
gen Anpassungen des Verfahrens fur Personen mit
Einschréankungen organisiert?

e Welche Sprachen werden spéter in der Zielfunktion
auf welchem Niveau benétigt? In welchen Sprachen
kann das Interview durchgefiihrt werden und welches
Sprachniveau ist dafur gefordert? Es kdnnte bei-
spielsweise angemessen sein, das Interview auf
Englisch, statt auf Deutsch zu fihren. Das wére
vorstellbar, wenn der/die Interviewte ausreichend
gut Englisch spricht und Englisch als Arbeitsspra-
che moglich bzw. Deutsch nicht notwendig ist oder
begleitend erlernt werden kann.

Zur Auftragsklarung gehort auch die Uberlegung, ob
strategische Ziele des Unternehmens im Hinblick auf
bestimmte Diversitatsmerkmale erreicht werden sol-
len (z. B. bestimmte Quoten). Normative Entschei-
dungen zu Diversitatszielen werden dann in den wei-
teren Prozessschritten wieder aufgegriffen.

www.forum-assessment.de

Forum

Assessment

ARBEITS- UND ANFORDERUNGSANALYSE
(STANDARD 2)

Die Kléarung der fur die Zielfunktion erfolgskritischen
Anforderungen und der zugehdérigen Merkmale auf
Personenseite sind auch unter Diversitats-Gesichts-
punkten ein wesentlicher Baustein, um Interviewver-
fahren reliabel und valide zu konzipieren. Eine gute
Arbeits- und Anforderungsanalyse lenkt den Blick auf
die fur die Austibung der Tatigkeit relevanten Eignungs-
merkmale (person-job-fit). Dies hilft, implizite Theo-
rien Uber Erfolgsmerkmale und daraus hervorgehend
mogliche Verzerrungen (u.a. durch Unconcious bias)
zu reduzieren. Somit stellt die Arbeits- und Anforde-
rungsanalyse den Schlissel fur eine mdglichst faire
Gestaltung dar.

Die Ausgestaltung der Anforderungsmerkmale und ih-
rer Begrifflichkeiten sollten so gewahlt werden, dass
Diversitatsaspekte nicht beeintrachtigt werden (Ver-
meidung von Gender-Typing). Auch normative Ziel-
setzungen sollten hier Berticksichtigung finden. Mochte
ein Unternehmen beispielsweise die Einstellung von
Autisten fordern, ist es sinnvoll, bei Anforderungen
zur Zusammenarbeit und Interaktion eher Mindest-
auspragungen statt wiinschenswerter ldealwerte als
Anforderung zu definieren.

Speziell mit Blick auf Interviews im internationalen
Kontext ist im Rahmen der Arbeits- und Anforderungs-
analyse zu klaren, ob die Arbeit in interkulturellen
Kontexten eine erfolgsrelevante Anforderung darstellt.
Falls ja, gelten fur Fragen der Erfassung und Beurtei-
lung dieses Merkmals dieselben Grundsatze wie fur
andere Anforderungsdimensionen auch. Die Literatur
zur Erfassung und Entwicklung ,interkultureller Kom-
petenz” bietet hierfiir eine gute Ausgangsbasis (z. B.
Leenen, Stumpf & Scheitza, 2014; Thomas, 2016).

Im Falle einer Bewerbergruppe mit interkulturell ver-
schiedenen Hintergriinden stellt sich die Frage, wie
die in der Arbeits- und Anforderungsanalyse definier-
ten Anforderungen fur die Zielposition in den verschie-
denen Kulturen sichtbar werden. In welchen kultur-
spezifischen Verhaltensweisen auf3ert sich das zu
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messende Merkmal? Welche Merkmale sind méglich-
erweise sensitiver als andere fir kulturelle Einflisse?
Fir die Klarung der Anforderungsdimensionen und
ihre Ubersetzung in ein passendes Interviewdesign
ist es daher empfehlenswert, Expertinnen der be-
troffenen unterschiedlichen Kulturen hinzuzuziehen
(Lim et. al, 2006, 2014).

Hilfreich ist auch die folgende Unterscheidung nach
Wolgast et al. (2018). Demnach gilt es zu trennen
zwischen den rein aufgabenimmanenten Anforderun-
gen (person-job-fit) und weiteren Aspekten wie die
Passung zu einer Arbeitsgruppe (person-group-fit)
und zur Unternehmenskultur (person-culture-fit). Diese
Unterscheidung kann dem Effekt entgegenwirken,
dass Interviewende unbewusst registriertes kulturab-
weichendes Verhalten als Nicht-Passung bei den
aufgabenbezogenen Anforderungen werten. Im Kern
relevant ist die Frage, ob kulturell-verhaltensbezoge-
ne Unterschiede wirklich anforderungsbezogen rele-
vant sind oder nicht. Wéahrend beispielsweise fir
eine(n) Pressesprecher/-in neben der Passung zu
den aufgabenbezogenen Anforderungen zusatzlich
eine Passung auch zur Unternehmenskultur bedeut-
sam ist, ist dies bei der Tatigkeit eines Softwarepro-
grammierers oder Buchhalters weniger anzunehmen.
Diese Unterscheidung kann hoch relevant sein fur
die Anzahl der als geeignet eingestuften Personen
und damit fUr die Besetzung offener Positionen. Dies
verdeutlichen Bye et al. (2014). In einer branchen-
Ubergreifenden Studie unter zehn Unternehmen in
Norwegen zeigte sich, dass Bewerber auf eine Fih-
rungsposition mit einer geringen Einschatzung fiir
die kulturelle Passung (low-cultural-fit), trotz gleicher
person-job-fit Einschatzung, eine um das Sechsfa-
che reduzierte Chance zur Einstellung hatten. Eine
differenzierte Arbeits- und Anforderungsanalyse ist
eine Voraussetzung, um diese Gefahr zu reduzieren.

INTERVIEWKONZEPTION (STANDARD 3)

Die im Zuge der Auftragsklarung ermittelten Diversitats-
facetten missen hinsichtlich ihrer Relevanz fur die In-
terviewkonzeption gepriift werden. Hat beispielsweise
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ein anderer kultureller Hintergrund Einfluss auf die
Anwendbarkeit des Interviewdesigns oder die Diag-
noseleistung der Interviewenden bzw. der Beurteilen-
den? Insgesamt deuten die Studien darauf hin, dass
ein expliziter Interviewleitfaden bzw. die klare Orien-
tierung der Interviewfragen an anforderungskritischen
Merkmalen und ihre standardisierte Erfassung helfen,
Verzerrungen hinsichtlich Kultur, Gender etc. zu re-
duzieren (Alonso et al. 2017; McCarthy et al., 2010;
Moscoso, 2000).

Beispielsweise muss insbesondere bei der Formulie-
rung situativer Fragen auf Gender-Typing verzichtet
werden.

Einige Autorinnen empfehlen, vor allem bei Personen
mit verschiedenen kulturellen Hintergrinden ergénzen-
de Instrumente heranzuziehen bzw. sequenziell ein-
zusetzen (Fakten aus dem Lebenslauf, Reference-
Checks oder andere diagnostische Instrumente), um
die Entscheidungen nicht allein auf die Einschétzung
der Interviewenden zu beziehen (Kersting & Ott, 2016;
McCarthy et al, 2010).

Wurden im Zuge der Auftragsklarung bestimmte Diver-
sitatsziele definiert, gilt es diese in den Regeln zur
Auswertung und Entscheidungsfindung zu bertick-
sichtigen. Eine solche Regel kénnte beinhalten, bei
ansonsten gleicher Eignung zugunsten einer bestimm-
ten Gruppe zu entscheiden.

QUALIFIKATION DER VERFAHRENS-
BETEILIGTEN (STANDARD 4)

Bestandteil eines jeden Interviewtrainings sollten un-
bewusste Urteilsverzerrungen (Unconscious Bias) in
Bezug auf mdégliche Diversitatsaspekte und die damit
verbundenen Auswirkungen auf die eigene Wahrneh-
mung und Beurteilung sein. Zusatzlich sollen zur
Scharfung des Bewusstseins fiir mogliche Wahrneh-
mungs- und Beurteilungsfehler entsprechende Ge-
genmalinahmen eingelibt werden (vgl. Standard 4).
Darlber hinaus ist es empfehlenswert, fir die Aus-
wahl und Zusammensetzung der Interviewenden und
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Beurteilenden Vorerfahrungen und Kenntnisse in Hin-
blick auf erwartete Diversitatsmerkmale zu beachten.

Sofern die Arbeit in internationalen Kontexten als rele-
vante Anforderung besteht, ist es hilfreich, Interview-
Expertinnen der relevanten Kulturen hinzuzuziehen
und ein interkulturelles Interviewtraining durchzufth-
ren. Das gilt auch, wenn Eignung bzw. Potenzial von
Personen mit verschiedenen kulturellen Hintergriinden
einzuschatzen sind. Gegenstand des Trainings sind
dann die Klarung der Merkmale und Verhaltensweisen
in den jeweiligen Kulturen sowie kulturell sensitive In-
terviewtechniken (Manroop et al., 2013). Arbeiten aus
der interkulturellen Psychologie bieten dazu hilfreiche
Ansatzpunkte und Konzepte (bspw. Thomas, 2016).

Eine Sensibilisierung fur Genderaspekte und praxis-
orientierte Hilfe bieten oftmals Leitfaden verschiede-
ner Behérden, Fachgruppen oder Hochschulen (z. B.
Welpe & Peus, 2015).

Sind Menschen mit Behinderung unter den Interview-
ten, sollte zumindest ein(e) Interviewer/-in oder Beur-
teiler/-in Auswirkungen der behinderungsbedingten
Einschréankung im Interview kennen (vgl. Schulte &
Dillmann, 2017).

DURCHFUHRUNG (STANDARD 5)

Zumindest ein(e) Interviewer/-in oder Beurteiler/-in
sollte im Thema Diversitat kundig sein und die Zu-
sammensetzung des Interviewerteams die relevanten
Diversitatsaspekte beriicksichtigen. Fir die Interview-
durchfihrung in interkulturellen Kontexten empfehlen
Lim et al. (2006) der Phase des ,Aufwarmens” und
der Herstellung von ,Rapport* ausreichend Raum zu
geben. Ziel ist, Vertrauen aufzubauen, sodass sich
Personen mit kulturell anderen Hintergriinden an die
Situation gewdhnen und entsprechend 6ffnen kdnnen.
Darlber hinaus sollten Interviewer aufmerksam sein
fir den eigenen Umgang mit Diversitatsmerkmalen
und z. B. eine gendergerechte Sprache nutzen.

Eine besondere Situation ergibt sich im Umgang mit
Behinderungen. In Deutschland sind hierzu gesetzliche
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Vorgaben, insbesondere des SGB X, unbedingt zu
beachten. Da Auswirkungen von Behinderungen sehr
unterschiedlich ausfallen kdnnen, ist es wichtig indi-
viduelle behinderungsbedingte Einschrankungen
vorab zu identifizieren. Fur ein Klarungsgesprach
Uber zu erwartende Barrieren im Interview gelten An-
forderungen an die Vertraulichkeit und den Daten-
schutz in besonderem Male (vgl. SGB IX). Idealer-
weise fuhrt dieses Klarungsgespréch eine von ihrer
Stellung her unabhéangige Person, beispielsweise die
Schwerbehindertenvertretung. In jedem Fall benétigt
diese Person Kenntnisse uber das Interviewdesign
sowie Uber mogliche behinderungsbedingte Einschran-
kungen, um hieraus resultierende Barrieren und ver-
meidbare Hirden erkennen zu kdnnen. Eventuell be-
darf es eines/einer Expertln, um Barrieren abzubau-
en, wenn Personen mit Behinderungen interviewt
werden (z. B. Gebardendolmetscher).

Werden in das Interview Ubungen oder Testverfah-
ren eingebaut und nehmen Personen mit Behinde-
rung am Verfahren teil, so sind auch diese Module
unter dem Blickwinkel der Barrierefreiheit zu betrach-
ten und ggf. anzupassen. Das U.S. Office of Person-
nel Management (2019, S. 35) formuliert das Ziel,
Anpassungen so vorzunehmen, dass sie Zugangs-
barrieren abbauen, ohne die Art des Verfahrens malf3-
geblich zu verandern, ohne die Gutekriterien zu be-
eintrachtigen und ohne einen unfairen Vorteil flr Per-
sonen mit Behinderungen zu erzeugen. Anpassungen
durfen jedoch auch keine unzumutbare Hurde fur die
Organisation darstellen.

PROTOKOLLIERUNG, AUSWERTUNG UND
ERGEBNISFINDUNG (STANDARD 6)

Die Beachtung der Hinweise aus Standard 6 zu Pro-
tokollierung, Auswertung und Ergebnisfindung helfen,
Verzerrungen entgegen zu wirken und die Rechtssi-
cherheit des Verfahrens zu erhdéhen. Die Rollen der
an der Durchfiihrung beteiligten Personen sind im Proto-
koll zu benennen (z. B. Prozessbeobachtende, Schwer-
behindertenbeauftragte, Gleichstellungsbeauftragte).
Das AGG schreibt die Beweispflicht bei mdglichen
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Rechtsverletzungen dem Arbeitgeber zu. Daher soll-
ten Protokolle rechtssicher verfasst und missen Un-
terlagen innerhalb der zutreffenden Klagefrist daten-
schutzkonform aufbewahrt werden.

Das Einschéatzen der einzelnen Antworten durch ein
zuvor festgelegtes Beurteilungsschema erleichtert ge-
rade auch unter Diversity-Gesichtspunkten eine faire
Bewertung und fihrt zur Reduzierung von Urteilsfehlern.

Eine faire Bewertung wird zudem durch ein regelba-
siertes Vorgehen und Nutzen eines vorab definiertes
Bewertungsschema (ggf. mit Gewichtungen und Min-

destwerten) fur das Bilden des Gesamturteils sowie

die Entscheidungsfindung unterstiitzt. Nur einen Ge-
samteindruck bei den Beurteilenden abzufragen, ist

deutlich anfalliger fur Urteilsfehler.

EVALUATION (STANDARD 8)

Eine Empfehlung des Standards zur Verfahrenseva-
luation lautet, Interviewte abschlieRend kurz zu fra-
gen, ob sie nach eigenem Eindruck ihre Kompeten-
zen darstellen konnten. Dieses bietet den Interview-
ten eine Gelegenheit, mégliche Probleme zu benen-
nen. Diese kurze Reflektion ergibt mdglichweise noch
wichtige Hinweise zur Beurteilung der gegebenen
Antworten. Zudem tragt diese Frage dazu bei, zu
dokumentieren, ob Kandidaten von Barrieren bzw.
Einschrankungen oder von einer (Un-)Gleichbe-
handlung im Verfahren berichten.

Interessante Hinweise zur Fairness von Auswabhlin-
strumenten mit Blick auf Diversitatsmerkmale bei
den Beurteilten findet man in den so genannten Ad-
verse Impact

Studien. Primér in den USA, aber auch in England
werden entsprechende Analysen durchgefiihrt, die
untersuchen, ob bei einem eignungsdiagnostischen
Verfahren, das korrekt und identisch fir alle Perso-
nen durchgefiihrt wurde, eine Subgruppe von Perso-
nen substanziell schlechtere Auswahl- bzw. Beste-
hensquoten erzielt. Dabei wird in den USA die 80 %-
Regel verwendet, nach der ,Adverse Impact dann
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vorliegt, wenn die Erfolgschancen der Mitglieder ei-
ner Minoritat weniger als 4/5 der Erfolgschancen der
Mitglieder der Majoritat betragen (Zedeck, 2010)* (vgl.
Stumpf, Leenen & Scheitza, 2017, S. 2).

Zu beachten ist, dass hierbei das Vorliegen von Adver-
se Impact noch kein ,Beweis" fuir Diskriminierung ist.
Es ist vielmehr Anlass, ,vom Arbeitgeber eine Rechtfer-
tigung zu verlangen: Die Auswahlinstrumente und
-praktiken, die den Effekt auslosen, miissen im Hin-
blick auf die Arbeitsanforderungen als schliissig dar-
stellbar sein und im Einklang mit Betriebsnotwendig-
keiten stehen” (Stumpf et al, 2017, S. 2). Auch ist zu
zeigen, dass alternative Auswahlverfahren nicht weni-
ger Adverse Impact aufweisen. Gelingen diese Nach-
weise, kann in den USA Adverse Impact akzeptiert
werden und das Verfahren gilt als nichtdiskriminie-
rend. Gelingt der Nachweis nicht oder wird der Ver-
such des Nachweises gar nicht erst unternommen,
kénnen amerikanische Unternehmen alternativ quo-
tengestiitzt selektieren (Cook, 2016).

Im deutschsprachigen Raum werden derartige Stu-
dien bisher kaum durchgefiihrt. Ein Beispiel jedoch
ist die Untersuchung von Stumpf, et al. (2017) fur die
Personalauswabhl einer deutschen Behorde zu den
Effekten fur verschiedene ethnische Subgruppen,
vor allem mit Migrationshintergrund. Die Studie be-
richtet Subgruppendifferenzen und gibt Hinweise auf
weitere Forschungsfragen. Die Durchfuhrung von
Adverse Impact Studien ist eine interessante Mog-
lichkeit, um Warnsignale fur mogliche diversitéatsbe-
zogene Benachteiligungen zu erhalten.

Auch Evaluationsstudien zum Verhalten der Intervie-
wenden in Abhéngigkeit von deren eigenen Diversitats-
merkmalen kdnnen aufschlussreich sein (Weuster,
2012).
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DIVERSITY-ASPEKTE
UND MERKMALSBEREICHE

Diversity-Aspekte kénnten sich unterschiedlich stark
auf die im Interview zu erfassenden Merkmale aus-
wirken. Dies gilt sowohl fir Fragen der Fairness durch
Urteilsverzerrungen auf der Seite der Beurteilenden
wie auch fir moégliche Einflisse auf die Auspragung
einzelner Merkmale auf der Seite der Interviewten.
Die folgende Ubersicht soll dies verdeutlichen und fiir
besonders von Einflissen betroffene Merkmalsberei-
che sensibilisieren.

Abbildung 6 zeigt am Beispiel zweier exemplarischer
Fragestellungen, dass sich die jeweiligen Diversitats-
facetten unterschiedlich auf die verschiedenen Merk-
malsbereiche auswirken kénnen.

Verglichen wird hier beispielhaft die Potenzialanalyse
einer weiblichen Fuhrungsnachwuchskraft () mit der
Auswahl eines internationalen Kandidaten fur eine
Leitungsaufgabe in einem deutschen Unternehmen
(@). Die Markierungen verdeutlichen jeweils, wie
stark die Auswirkungen der jeweiligen Diversitatsas-
pekte auf sieben typische Merkmalsbereiche im Ein-
zelfall eingeschatzt wurden. Diese Analyse gibt im
konkreten Einzelfall Hinweise, in welchen der betrach-
teten Merkmalsbereiche die Auswirkungen von Diver-
sitdtsaspekten (z. B. in der Auswertung und Entschei-
dungsfindung) zu bericksichtigen sind. Im dargestell-
ten Beispiel kénnten z. B. fehlende Abschliisse oder
nicht vergleichbare Qualifikationen ein zentraler Faktor
fur die Nichtberticksichtigung oder Benachteiligung
von Kandidaten mit einem internationalen Hintergrund
sein. Auch die Rahmenbedingungen kénnten in bei-
den Beispielen eine wichtige Rolle spielen, etwa wenn
fur Frauen in Leitungspositionen familienvertragliche
Arbeitszeitmodelle fehlen.
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EINFLUSS
MERKMALSBEREICHE DIVERSITATSASPEKT
1. Qualifikation und Erfahrung
Ausbildung, Abschliisse, prakti- ¢ L
sche Erfahrungen (Felder und i
Qualitat), relevante Kenntnisse, ~ 9ering hoch

Leistungen, Erfolge

2. Berufliche Motivation und
Interessen, stellenbezogene
und Bewerbungsmotivation *0

aus Biographieanalyse, Interview-

fragen oder Selbstselektion nach gering hoch
realistischer Tatigkeitsinformation
3. Personlichkeitsfaktoren (i. S.
von Verhaltenstendenzen) u. ° *
persdnliche Voraussetzungen
z. B. Belastbarkeit, Engagement,  gering hoch
Ehrgeiz, Lernbereitschaft, Gewis-
senhaftigkeit, Teamorientierung
4. Fahigkeiten
) 2 o
z. B. Intelligenzfaktoren, Konzen-
trationsfahigkeit, sprachliches gering hoch

Ausdrucksvermogen

5. Kompetenzanalyse

z. B. Kontaktfahigkeit, vertriebliche

Kompetenzen, Fihrungskompe- %0
tenzen, rollen- und aufgabenbe-
zogenes Handlungswissen, Lern-
& Entwicklungsvermdégen (mittels
biographischer oder situativer Fra-
gen und Verhaltensbeobachtung)

gering hoch

6. Passung bzgl. Team, Unterneh-
menskultur und Vorgesetzten

Erwartungen an Zusammenarbeit, *0
handlungsleitende Werte, Pra-
gung durch bisheriges Umfeld,
Einstellung zur Branche oder

Produkten des Unternehmens

gering hoch

7. Rahmenbedingungen

Klaren von Fragen der Mobilitat, *0
Vereinbarkeit notwendiger Reisen

oder Arbeitszeiten mit Vorstellun- A

gen und der privaten Situation, gering hoch
Verfugbarkeit, Gehaltsvorstellun-

gen, Bereitschaft zur Qualifikation

Abbildung 6: Diversitatsaspekte und Merkmalsbereiche
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GLOSSAR

e Adverse Impact - beschreibt die ungewollte Be-
nachteiligung einer Gruppe (z. B. einer ethnischen
Gruppe oder eines Geschlechts) in Personalaus-
wahlverfahren. Als Indikator wird in der US-ameri-
kanischen Rechtsprechung eine 80 %-Regel ge-
nutzt, nach der Adverse Impact vorliegt, wenn die
Erfolgsquoten einer Gruppe weniger als 4/5 der
Erfolgschancen der anderen Teilnehmenden be-
tragen.

o Anforderungsanalyse - Untersuchung eines Ar-
beitsplatzes mit dem Blickwinkel auf die dort tati-
gen Personen zur Ermittlung der erfolgsrelevanten
Eignungsmerkmale: Fur die Analyse sollte eine
Kombination unterschiedlicher methodischer Zu-
gange genutzt werden, wobei insbesondere drei
Ansétze gebrauchlich sind: die erfahrungsgeleitet-
intuitive-, die arbeitsplatzanalytisch-empirische-
und die personenbezogen-empirische Methode.

e Anforderungsmerkmal (syn. Beobachtungsmerk-
male oder Beurteilungskriterien) - Zur Beantwor-
tung der eignungsdiagnostischen Fragestellung
genutzte anforderungs- bzw. personlichkeits- bzw.
kompetenzbeschreibende Begriffe.

e Anforderungsprofil - Auflistung und Beschrei-
bung derjenigen Merkmale (Fahigkeiten, Fertig-
keiten und Kompetenzen), die fiir ein erfolgrei-
ches Wahrnehmen einer Tétigkeit erforderlich
bzw. gefordert sind.

e Arbeitsanalyse - Im Rahmen einer Arbeitsana-
lyse werden in systematischer Form Aufgaben
(vgl. auch Aufgabenanalyse), Tatigkeiten sowie
Arbeitsmittel und -bedingungen erfasst. Ein typi-
sches Anwendungsfeld ist auch die Ermittlung
von Qualifikationsanforderungen (Anforderungs-
analyse) fir die Personalauswahl und Personal-
entwicklung.

o Assessment Center (AC) - Ein AC ist ein multi-
methodales eignungsdiagnostisches Verfahren
zur Potenzial- und Eignungsbeurteilung im Rah-
men von Personalauswahl- oder Entwicklungs-
fragestellungen. Ein zentrales konstituierendes
Element eines AC ist die Nutzung von Simulatio-
nen (z. B. Gruppenaufgaben, Prasentationen o-
der Rollenspielen), bei denen die eighungsdiag-
nostische Beurteilung durch
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Verhaltensbeobachtungen mehrerer Beurteiler
erfolgt. Erganzt werden Verhaltenssimulationen
durch Test- und Fragebogenverfahren sowie eig-
nungsdiagnostische Interviews.

Aufgabenanalyse - Untersuchung und Beschrei-
bung der Aufgaben eines Arbeitsplatzes bis zu
spezifischen Tatigkeiten mit dem Ziel hieraus Hin-
weise, z. B. fur die Entwicklung simulationsorien-
tierter eignungsdiagnostischer Verfahrenselemen-
te oder fir notwendige Erfahrungsschwerpunkte
bzw. Kompetenzen zu erlangen.

Beurteilende - An einem eignungsdiagnostischen
Interviews Beteiligte, deren Aufgabe es ist, die
Interviewten zu beobachten sowie an der Ergeb-
nisfindung mitzuwirken, ohne ansonsten aktiv in
die Durchfihrung einzugreifen.

Beurteilungs- oder Ratingskala - MaRRstab zur
numerischen Bewertung von Merkmalen bzw. Kri-
terien. Die Stufen bzw. Skalenwerte sollten durch
verhaltensbezogene Definitionen (=BARS, Behavior
Anchord Rating Scale) beschrieben werden, um
zuverlassige, genaue Beurteilungen zu erreichen.

DIN 33430 - Norm des Deutschen Instituts fur
Normung, die Qualitdtsanforderungen und -stan-
dards fir Verfahren zur berufsbezogenen Eig-
nungsdiagnostik und deren Einsatz beschreibt.
Die DIN 33430 ist als Prozessnorm ausgefiihrt,
die sich nicht nur auf Anforderungen bzw. Quali-
tatsmerkmale einzelner Verfahren bezieht, son-
dern den gesamten eignungsdiagnostischen Pro-
zess von der Auftragsklarung bis zur Dokumenta-
tion und Evaluation des Vorgehens betrachtet.

Eignungsdiagnostik - Erfassen und Einschatzen
der Eignung von Kandidatinnen mit dem Ziel, die
Wahrscheinlichkeit des erfolgreichen Wahrnehmens
einer spezifischen Tatigkeit bzw. Aufgabe erfolg-
reich vorherzusagen.

Eindimensionale Anforderungsmerkmale - um
zuverlassige Ergebnisse zu erhalten, ist es anzu-
streben, dass die betrachteten Anforderungsmerk-
male unabhangig voneinander sind, sich also in
ihrer Definition mdglichst auf einen (unabhangigen)
Aspekt beschranken (z. B. nicht ,Uberzeugungs-
und Durchsetzungsvermogen®).
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e Evaluation - Uberpriifung und Bewertung der Quali- e bereiche (Modalitaten), die geeignete Datenquellen sind,

tét und Nutzbarkeit eines eignungsdiagnostischen
Verfahrens unter unterschiedlichen Perspektiven, z.
B. normativ - i. S. der Einhaltung von Vorgaben, int-
raindividuell - i. S. einer Uberpriifung der Funktiona-
litat und Wirksamkeit der Verfahrensgestaltung,
benchmarkorientiert i. S. eines Ermittelns und Ver-
gleichens von Qualitatskennwerten.

Fairness - Ein eignungsdiagnostisches Interview
kann dann als fair angesehen werden, wenn alle
Kandidaten unabhéngig von Merkmalen wie Alter,
Geschlecht, Nationalitat vergleichbare Bedingungen
vorfinden und insofern gleiche Chancen auf ein ent-
sprechendes Ergebnis haben, soweit nicht objektive
Anforderungsaspekte (z. B. korperliche Vorausset-
zungen) dies verhindern (s. a. Objektivitat).

Fragebogenverfahren - Standardisiertes, psychometri-
sches Verfahrenselement, welches zumeist Selbstaus-
sagen zu Personlichkeitsaspekten erfasst und den An-
forderungen der DIN 33430 an ,messtheoretisch fun-
dierte Fragebogen und Tests" entspricht.

Gutekriterien - Die Qualitét eignungsdiagnostischer
Verfahren wird mit Hilfe inzwischen breit akzeptierter
Kriterien beurteilt. Die Gutekriterien werden unterschie-
den nach Hauptgutekriterien (Objektivitéat, Reliabilitat
und Validitat) sowie Nebengtekriterien (insbesondere
Nutzen bzw. Okonomie, Fairness und Akzeptanz).

Interviewer/-in - Im Bereich der Eignungsdiagnostik
theoretisch ausgebildete und fiir die praktische Inter-
viewfiihrung geschulte Person, die mit der Durchfiih-
rung von eignungsdiagnostischen Interviews betraut ist.

Interviewleitfaden - Eine Strukturierungshilfe, die dazu
dient, die Vergleichbarkeit der Interviewfiihrung zu ge-
wabhrleisten. Interviewleitfaden enthalten typischerweise
eine sinnvolle Aufeinanderfolge der Gesprachsabschnitte,
deren methodischen Zugange sowie Themen- bzw.
Fragenkataloge, Checklisten und eine zeitliche Struktur.
Hierbei werden sachlogische Erfordernisse sowie die
verfolgte Gesprachsstrategie beriicksichtigt.

Multimethodal - Multimethodale Verfahren nutzen
mehrere unterschiedliche methodische Ansétze (z. B.
Befragung, Verhaltensbeobachtung, Selbstbeschrei-
bung, Testverfahren), um einen mdglichst grof3en eig-
nungsdiagnostischen Aussagewert zu erreichen.

Multimodal - Der Trimodale Ansatz der Eignungsdiag-
nostik unterscheidet drei unterschiedliche Merkmals-
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um eignungsrelevante Erkenntnisse zu gewinnen. Diese
Merkmalsbereiche sind ,Eigenschaften”, ,Verhalten“
sowie ,Ergebnisse”. Zur Beurteilung dieser Modalitaten
sind jeweils spezielle Methoden geeignet (z. B. Test,
Simulationen und biografische Fragen).

Objektivitat - Die Ergebnisse eines eignungsdiagnos-
tischen Interviews sind objektiv, wenn sie unabhéngig
von Einflissen der Interviewer und der Durchfiihrung
sind. Zu unterscheiden sind Durchfihrungs-, Auswer-
tungs- und Interpretationsobjektivitat. Objektivitat fihrt
auch dazu, dass alle Kandidaten vergleichbare Bedin-
gungen haben und es nicht zu Benachteiligungen oder
Bevorzugungen kommt. (siehe auch Fairness).

Operationalisierung - legt fest, auf welche Weise ein
(Anforderungs-)Merkmal (z. B. Konfliktfahigkeit) beob-
achtbar und messbar gemacht werden soll. Neben der
inhaltlichen Definition des Merkmals ist auch eine Be-
schreibung der Auspragung der verschiedenen Aus-
pragungsstufen von Bedeutung. Hierzu werden haufig
Verhaltensanker genutzt.

Potenzialanalyse - Gegenstand ist hier die Prognose
der Moglichkeit von Personen (Kandidaten), in einem
zumeist mittelfristigen Zeitraum von 1-3 Jahren, die fiir
das erfolgreiche Wahrnehmen einer Funktion oder
Tatigkeit notwendigen Kompetenzen zu erwerben.

Prognosegdite - (&hnlich prognostische Validitat) Mai
der Aussagekraft eines eignungsdiagnostischen Verfah-
rens (z. B. eignungsdiagnostischen Interviews) zur Vor-
hersage beruflicher Eignung und Erfolgskriterien (vgl.
auch Validitat).

Quantitative Urteilsfindung (syn. statistische oder
mechanische Urteilsfindung) - Die Ergebnisse zu einzel-
nen Beurteilungsmerkmalen und auch das Gesamter-
gebnis des eignungsdiagnostischen Interviews (Verfah-
rens) werden auf Basis von Ratings sowie quantitativer
Einzelergebnisse mit Hilfe vorab definierter Regeln, z.
B. mathematisch in Form von (gewichteten) Durch-
schnittswerten bzw. Mindestauspragungen ermittelt.

Qualitative Urteilsfindung (syn. klinische Urteilsfin-
dung) - Die Ergebnisse zu einzelnen Beurteilungskri-
terien und das Gesamtergebnis eines eignungsdiag-
nostischen Interviews (Verfahrens) werden auf Basis
qualitativer Einzelergebnisse (z. B. Beobachtungs-
notizen) im Rahmen eines erfahrungsbasierten Beur-
teilungsprozesses sowie eines inhaltlichen Diskurses
der Beurteilenden ermittelt.
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Reliabilitat - Maf fur die Zuverlassigkeit bzw. Genauig-
keit mit der in einem eignungsdiagnostischen Verfahren
die beurteilten Eignungs- bzw. Anforderungsmerkmale er-
fasst werden. Gepruft wird z. B., inwieweit unterschiedli-
cher Interviewer/-innen zu gleichen Ergebnissen kom-
men oder ob Kandidatinnen bzw. Kandidaten bei wieder-
holter Teilnahme gleich beurteilt werden.

Stakeholder - Personen, deren Anforderungen und Be-
wertungen bzgl. der Durchfiihrung eines eignungsdiag-
nostischen Interviews als Auftraggeber, Entscheider,
Multiplikator bzw. Meinungsbildner oder als Vertreter
von Interessengruppen innerhalb oder auRerhalb der
Organisation relevant sind.

Teilnehmer (Abklrzung TN, je nach Ziel des eignungs-
diagnostischen Verfahrens auch syn. Kandidat, Bewer-
ber oder Interviewter) - Die in einem eignungsdiagnos-
tischen Verfahren, also z. B. einem Interview, beurteilte
Person.

Testverfahren - Standardisiertes, psychometrisches
Verfahrenselement, welches z. B. bestimmte Leistungs-
oder Personlichkeitsaspekte erfasst und den Anforderun-
gen der DIN 33430 an ,messtheoretisch fundierte Frage-
bogen und Tests" entspricht.

Trait-Aktivierung - Gezielter Einsatz von Verhaltensstim-
uli, um den Umgang mit bestimmten relevanten Anforde-
rungen beobachtbar zu machen, z. B. durch geeignet
biographische Fragen zum Verhalten in einer Teamsi-
tuation das Beurteilen der Teamfahigkeit zu ermdglichen.

Validitat - Aussagefahigkeit der Ergebnisse von eignungs-
diagnostischen Verfahren, z. B. bzgl. der Vorhersage be-
ruflicher Eignung und Entwicklungspotenziale (prognosti-
sche Validitét, z. B. das erfolgreiche Wahrnehmen einer
Fuhrungsaufgabe) sowie der Beurteilung der mit dem je-
weiligen Verfahren zu erfassenden Merkmale bzw. Krite-
rien (Kriteriums Validitét, z. B. Uberzeugungsfahigkeit).

Verantwortlicher Eignungsdiagnostiker - Fir die Aus-
gestaltung und Nutzung von eignungsdiagnostischen
Instrumenten und Prozessen verantwortliche Person,
die Uber eine entsprechende theoretische Qualifika-
tion und praktische Erfahrung verfiigt.

Verfahrensbeteiligte - An der Durchfiihrung eignungsdi-
agnostischer Interviews kénnen Personen in verschiede-
nen Rollen, Funktionen und Verantwortlichkeiten beteiligt
sein. Wichtige Beteiligte sind (Co-)Interviewer/-in, verant-
wortliche Eignungsdiagnostiker/-in, Beurteiler/-in, Pro-
tokollant/-in, Entscheider/-in, Verfahrensbeobachter/-in
bzw. Interessenvertreter/-in.
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Verfahrenselemente (syn. Ubungen, Aufgaben, Module)
- Einzelbestandteile bzw. Elemente eines eignungsdi-
agnostischen Verfahrens (z. B. Interviews), z. B. Bio-
grafieanalyse, Mini-Rollenspiel, situative Fragen, rea-
listische Tatigkeitsbeschreibung.

Verhaltenssimulation (syn. Arbeitssimulation, Ubung) -
Verfahrenselement, in dem Verhalten von mindestens
zwei Beurteilern bewertet wird (z. B. Rollenspiel, Préasen-
tation, Gruppendiskussion, Fallstudie). Das AuRern von
Verhaltensabsichten wirde nicht als Verhaltenssimula-
tion angesehen. Durchfiihrung und Auswertung von
Verhaltenssimulationen kénnen jedoch durch IT-Unter-
stlitzung an einem anderen Ort (,remote*) oder zu ei-
nem anderen Zeitpunkt stattfinden (,asynchron®).

Verhaltensstimuli (syn. Verhaltensprovokation) - ge-
plantes, in Qualitat und Intensitat vorab definiertes
Verhalten eines Interviewers oder Rollenspielers in
situativen Ubungen, um eine aufgabentypische Anfor-
derungssituation (wie z. B. Kritik oder inhaltlich kriti-
sches Nachfragen) zu simulieren und die Reaktionen
darauf beobachtbar zu machen (vgl. Trait-Aktivierung).

Verhaltensverankerte Operationalisierungen - Die
Anforderungsmerkmale sowie die verschiedenen Stu-
fen des fiir ein bestimmtes Merkmal eines eignungs-
diagnostischen Verfahrens genutzten Beurteilungs-
mafistabes (vgl. Beurteilungs- oder Ratingskala)
werden in Form konkreter Verhaltensbeschreibungen
und/oder -beispiele definiert.

63



INTERVIEW STANDARDS IN DER PRAXIS

EMPFOHLENE LITERATUR

Ackerschott, H., Ganter, N. S. & Schmitt, G. (2016)
Eignungsdiagnostik: Qualifizierte Personalentschei-
dungen nach DIN 33430 - Mit Checklisten, Planungs-
hilfen, Anwendungsbeispielen. (1. Auflage). In: DIN
Deutsches Institut fur Normung e. V. (Hrsg.). Berlin:
Beuth.

Bohme, J., Bolte, E.-A., Derksen, K., Glodek, R.
Lamerskitten, E., Schéning, H., Strobel, A. Thiemann,
T. & Ebeling, N. (2008). Interview Standards des
Arbeitskreis Assessment Center e. V.. Online:
https://www.forum-assessment.de/images/standards/
149_akac-interview-standards.pdf, Zugriff
05.07.2020

Conway, J. M., Jako, R. A., & Goodman, D. F. (1995).
A Meta-Analysis of Interrater and Internal Consis-
tency Reliability of Selection Interviews. Journal of
Applied Psychology, 80(5), 565-579.

Diagnostik- und Testkuratorium (Hrsg.) (2018). Per-
sonalauswahl kompetent gestalten. Grundlagen
und Praxis der Eignungsdiagnostik nach DIN 33430.
Berlin: Springer.

DIN 33430 (2016). Anforderungen an berufsbezo-
gene Eignungsdiagnostik. Berlin: Beuth.

DIN SPEC 91426 (2020). Qualitatsanforderungen
fur videogestutzte Methoden der Personalauswahl
(VMP). Berlin: Beuth.

Forum Assessment e. V. (1992) Standards der Assess-
ment Center Technik. Abgerufen von: https://Aww.forum-
assessment.de/publikationen/standards (28.02.2021).

Forum Assessment e. V. (2004) Standards der Assess-
ment Center Technik. Abgerufen von: https://www.forum-
assessment.de/publikationen/standards (28.02.2021).

Forum Assessment e. V. (2016) German Standards
for Assessment Center Operations. Abgerufen von:
https://www.forum-assessment.de/publikationen/stan-
dards (19.11.2016).

Forum Assessment e. V. (2016) Standards der Assess-
ment Center Methode. Abgerufen von: https://www.
forum-assessment.de/publikationen/standards
(19.11.2016).

Forum Assessment e. V. (2016) Standards fur Diag-
nostik im Top-Management. Abgerufen von: https://
www.forum-assessment.de/publikationen/standards
(19.11.2016).

www.forum-assessment.de

Forum
Assessment

Forum Assessment e. V. (2008) Interview Standards.
Abgerufen von: https://www.forum-assessment.de/
publikationen/standards (28.02.2021).

Forum Assessment e. V. (2021) Interview Standards.
Standards zur Entwicklung und Nutzung eignungsdiag-
nostischer Interviews. Abgerufen von: https://mww.forum-
assessment.de/publikationen/standards (28.02. 2021).

Graves, L. M. (1993). Sources of individual differ-
ences in interviewer effectiveness: A model and
implications for future research. Journal of Organiza-
tional Behavior, 14(4), 349-370.

Graves, L. M., & Karren, R. J. (1992). Interviewer
decision processes and effectiveness: An experi-
mental policy capturing investigation. Personnel Psy-
chology, 45(2), 313-340.

Huffcutt, A. I., Culbertson, S. S., & Weyhrauch, W. S.
(2013). Employment Interview Reliability: New
meta-analytic estimates by structure and format.
International Journal of Selection and Assessment,
21(3), 264-276.

Huffcutt, A. I., Culbertson, S. S., & Weyhrauch, W.S.
(2014). Moving Forward Indirectly: Reanalyzing
the validity of employment interviews with indirect
range restriction methodology. International Jour-
nal of Selection and Assessment, 22(3), 297-309.

ISO 10667-1 (2011). Dienstleistungserbringung der
Eignungsbeurteilung - Verfahren und Methoden zur
Beurteilung von Personen im arbeits- und organisati-
onsbezogenen Umfeld - Teil 1: Anforderungen an den
Kunden. Berlin: Beuth.

ISO 10667-2 (2011). Dienstleistungserbringung der
Eignungsbeurteilung - Verfahren und Methoden zur
Beurteilung von Personen im arbeits- und organisati-
onsbezogenen Umfeld - Teil 2: Anforderungen an den
Dienstleistungserbringer. Berlin: Beuth.

ISO 10667-1 (2020). Dienstleistungserbringung der
Eignungsbeurteilung - Verfahren und Methoden zur
Beurteilung von Personen im arbeits- und organisati-
onsbezogenen Umfeld - Teil 1: Anforderungen an den
Kunden. Berlin: Beuth.

ISO 10667-1 (2020). Dienstleistungserbringung der
Eignungsbeurteilung - Verfahren und Methoden zur
Beurteilung von Personen im arbeits- und organisati-
onsbezogenen Umfeld - Teil 2: Anforderungen an den
Dienstleistungserbringer. Berlin: Beuth.

64



INTERVIEW STANDARDS IN DER PRAXIS

Janz, T. (1982). Initial comparisons of patterned
behavior description interviews versus unstructured
interviews. Journal of Applied Psychology, 67, 577-580.

Kanning, U. (2015). Personalauswahl zwischen An-
spruch und Wirklichkeit. Eine wirtschaftspsycholo-
gische Analyse. Berlin: Springer.

Kanning, U. (2015). Strategisches Verhalten in
der Personalauswahl. Wie Bewerber versuchen,
ein gutes Ergebnis zu erzielen. Zeitschrift fir Ar-
beits- und Organisationspsychologie, 61(1), 3-17.

Kersting, M. (2018). Zur Information Uber und Dokumen
tation von Instrumenten zur Erfassung menschlichen
Erlebens und Verhaltens - Die DIN SCREEN Checkliste
1, Version 3. In: Diagnostik- und Testkuratorium (Hrsg.) Per-
sonalauswahl kompetent gestalten: Grundlagen und Praxis
der Eignungsdiagnostik nach DIN 33430 (S. 223-244). Berlin:
Springer.

Kersting, M. (2018). Ein Angriff auf das Funda-
ment der Interviewtechnik. Personalmagazin, 7/2018,
82-87.

Kersting, M. & Birk, M. (2011). Zur zweifelhaften Va-
liditat und Nutzlichkeit von Anforderungsanaly-
sen fir die Interpretation eignungsdiagnostischer
Daten. In: P. Gelléri u. C. Winter (Hrsg.). Potentiale
der Personalpsychologie: Einfluss personaldiagnos-
tischer MalRnahmen auf den Berufs- u. Unterneh-
menserfolg (S. 83-95). Gottingen: Hogrefe.

Kici, G. (2007). Entwicklung und empirische Pri-
fung eines Anforderungsprofils fur psychologisch-
diagnostische Interviews (APDI). Technische Univer-
sitat, Dresden. Online: https://tud.qucosa.de/landing-
page/?tx_dIf[id]=https%3A%2F%2 Ftud.qucosa.de%
2Fapi%2Fqucosa%253A24120%2Fmets.

Koppers, N. (2013). Zu den Determinanten von
analytischen und intuitiven Urteils- und Ent-
scheidungsprozessen von Recruitern in Einstel-
lungsinterviews. Unveréffentlichte Dissertation,
Ruhr Universitat, Bochum.

Krause, D. E. (2017). Personalauswahl. Die wichtigs-
ten diagnostischen Verfahren fir das Human Resour-
ces Management. Wiesbaden: Springer Gabler.

Langer, M. Kénig, C. J., & Krause, K. (2017). Exam-

ining digital interviews for personnel selection: Ap-
plicant reactions and interviewer ratings. International
Journal of Selection and Assessment, 25(4), 371-382.

www.forum-assessment.de

Forum

Assessment

Latham, G., Saari, L. M., Pursell, E. P. & Campion, M. A.
(1980). The situational interview. Journal of Applied
Psychology, 65, 422-427.

Levashina, J., Hartwell, Ch. J., Morgeson, F. P., &
Campion, M. A. (2014). The Structured Employ-
ment Interview: Narrative and Quantitative Review
of the Research Literature. Personnel Psychology,
67(1), 241-293.

Macan, Th. (2009). The employment interview: A
review of current studies and directions for future
research. Human Resource Management Review
19(3), 203-218.

McDaniel, M. A., Whetzel, D., Schmidt, F. L., & Maurer
St. D. (1994) The Validity of Employment Inter-
views: A Comprehensive Review and Meta-Analy-
sis. Journal of Applied Psychology, 79(4), 599-616.

Melchers, K., Kleinmann, M., Richter, G. M., Koénig,
C. J. & Klehe, U.-C. (2004). Messen Einstellungs-
interviews das, was sie messen sollen? Zur Be-
deutung der Bewerberkognitionen Uber bewertetes
Verhalten. Zeitschrift fur Personalpsychologie, 3(4),
159-169.

Obermann, Ch. & Solga, M. (2018). Jobinterviews
professionell fiihren. Uber 400 Interviewfragen fir
die erfolgreiche Personalauswahl. Wiesbaden: Springer
Gabler.

Oh, I-S., Postlethwaite, B. E., & Schmidt, F. L. (2013).
Rethinking the Validity of Interviews for Employ-
ment Decision Making: Implications of Recent
Developments in Meta-Analysis. In: D. J. Svyantek
& K. T. Mahoney (Eds.), Research in organizational
sciences. Received wisdom, kernels of truth, and
boundary conditions in organizational studies. (S.
297-329). Charlotte, N.C.: Information Age Publishing

Reinhard, M.-A., Scharmach, M. & Miller, P. (2013).
It's not what you are, it’s what you know: Experi-
ence, beliefs, and the detection of deception in
employment interviews. Journal of Applied Social
Psychology, 43(3), 467-479.

Richter, G. (2003). Was misst das strukturierte
Einstellungsinterview? Studien zur Konstruktvalidi-
tat des multimodalen Interviews. Unveroffentlichte
Dissertation, Fachbereich Psychologie der Philipps
Universitat, Marburg.

65



INTERVIEW STANDARDS IN DER PRAXIS

Sarges, W. (2000). Interviews. In: Sarges, W. (Hrsg.),
Management-Diagnostik (3. unveranderte Auflage).
(S. 475-489). Gottingen: Hogrefe.

Sarges, W. (2008). Ego-Involvement. Ein vernach-
lassigtes Prinzip in der Eignungsdiagnostik. In: W.
Sarges & D. Scheffer (Hrsg.) Innovative Ansatze
fir die Eignungsdiagnostik (S. 17-30). Goéttingen:
Hogrefe.

Sarges, W. (2011). Biographisches Interviewen

in der Eignungsdiagnostik. In: G. Juttemann (Hrsg.).
Biographische Diagnostik (S.169-177). Lengerich:
Pabst.

Sarges, W. (2013). Interviews. In: W. Sarges (Hrsg.),
Management-Diagnostik (4. vollstandig Uberarbeitete
und erweiterte Auflage). (S. 575-591). Géttingen:

Hogrefe.

Sarges, W. (2021). Das biographische Eignungs-
Interview (B-E-I) zur Auswahl, Platzierung und
Potenzial-Einschatzung von Fihrungskraften und
Top-Fachkréaften (Professionals). Lengerich: Pabst.

Schmidt, F. L. & Hunter, J. E. (1998). The Validity
and Utility of Selection Methods in Personnel
Psychology: Practical and Theoretical Implications
of 85 Years Research Findings. Psychological Bulletin,
124(2), 262-274.

, F. L., Oh, I. & Shaeffer, J. (2016). The Validity and
Utility of Selection Methods in Personnel Psychol-
ogy: Practical and Theoretical Implications of 100
Years of Research Findings (October 17, 2016). Fox
School of Business Research Paper. Available at
SSRN: https:// ssrn.com/ abstract=2853669

Schmitt, N. (2014). Personality and Cognitive Ability
as Predictors of Effective Performance at Work.
Annual Review of Organizational Psychology, 1, 45-65.

Schuler, H. (1992). Das Multimodale Einstellungs-
interview. Diagnostica, 38, 281-200.

Schuler, H. (2018). Das Einstellungsinterview.
(2. Uberarbeitete Auflage). Gottingen: Hogrefe.

Schuler, H. & Fintrup, A. (2006). Wie das Einstel-
lungsinterview zur Uberlegenen Auswahlmethode
wird. Verfahren der Personalauswahl. Personalfiih-
rung, 5, 62-70.

www.forum-assessment.de

Forum

Assessment

Schuler, H. & Mussel, P. (2016). Einstellungsinter-
views vorbereiten und durchfuhren. Praxis der
Personalpsychologie Human Ressource Manage-
ment kompakt (Band 32). Géttingen: Hogrefe.

Strobel, A., Plath,S.-C. & Westhoff, K. (2003). Inter-
viewerkompetenz in Personalauswahl und -ent-

wicklung: Ein Materialvergleich zur Erstellung von

Trainings- und Ausbildungsunterlagen. Wirtschafts-
psychologie, 5, 198-201.

Strobel, A. & Westhoff, K. (2009). Das Diagnhose-
instrument zur Erfassung der Interviewerkompe-
tenz in der Personalauswahl (DIPA). Frankfurt:
Pearson

Westhoff, K. (Hrsg.) (2009) Das Entscheidungs-
orientierte Gespréch (EOG) als Eignungsinter-
view. Lengerich: Pabst.

Westhoff, K., Hagemeister, C. Kersting, M., Lang,
F, Moosbrugger, H., Reimann, G. & Stemmler, G.
(Hrsg.), (2010). Testkuratorium der Foderation

Deutscher Psychologenvereinigungen. Grund-
wissen flr die berufshezogene Eignungsbeur-

teilung nach DIN 33430. (3. Gberarbeitete Auflage).
Lengerich: Pabst.

Weuster, A. (2012). Personalauswahl I. Internatio-
nale Forschungsergebnisse zu Anforderungsprofil,
Bewerbersuche, Vorauswahl, Vorstellungsgesprach
und Referenzen. (3. aktualisierte und tUberarbeitete
Auflage). Wiesbaden: Springer Gabler.

Weuster, A. (2012). Personalauswahl Il. Internatio-
nale Forschungsergebnisse zum Verhalten und zu
Merkmalen von Interviewern und Bewerbern. (3. ak-
tualisierte und Uberarbeitete Auflage). Wiesbaden:
Springer Gabler.

66



IMPRESSUM

Forum Assessment e. V.

Postfach 1116 - 21601 Buxtehude

Voicebox und Fax: 03212/1189826
kontakt@forum-assessment.de

www.forum-assessment.de

Forum
Assessment



