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Vorlaufiger Semestertberblick

Sitzung Datum Thema Themenblock

1 16.04.26  EinfUhrung |

Definitionen; diagnostischer Prozess; gesetzlicher Rahmen;

04.06.26  entféllt wegen Feiertag

¢ 23.04.26  Einfthrung Il diagnostische Entscheidungen; Gutekriterien

3 30.04.26  EinfUhrung Il fertig

4 07.05.26  Verhaltensbeobachtung Verhaltensbeobachtung als diagnostisches Verfahren

/ 14.05.26  entfallt wegen Feiertag

o 21.05.26  Beobachterubereinstimmung | MaRe zur Bestimmung der Ubereinstimmung zwischen
6 28.05.26  Beobachteriibereinstimmung || verschiedenen Beobachtern/Ratern

/

7

11.06.26 Interviews Interviews als diagnostisches Verfahren

> In der heutigen Vorlesung beschaftigen wir uns mit dem Interview als Methode zur

Datenerhebung in der psychologischen Diagnostik

#2
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Definition und Ziel eines Interviews

,Diagnostisches Interview ist der Uberbegriff flir Methoden zur Erhebung

von diagnostisch relevanten Informationen mittels Gesprach.”

Schmidt-Atzert & Amelang, 2012, S.324

,Ein diagnostisches Interview ist ein Interview mit dem Ziel, moglichst
eindeutige Antworten auf psychologische Fragen zu erhalten und

damit verbundene Entscheidungen fundiert treffen zu konnen.”

Stemmler & Margraf-Stiksrud, S.78
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Anwendungsszenarien

* Kilinische Psychologie

— Zentrales Werkzeug!

— Anamnese: Erkundung der Vorgeschichte einer Erkrankung/Storung
— Klinisches Interview zur Diagnosestellung

* Wirtschaftspsychologie:

— Am haufigsten angewandte Methode der Personalauswahl in
deutschen Unternehmen (Schuler, Hell, Trapmann, Schaar, & Boramir, 2007)

— ,Soziale Validitat”: hohe Akzeptanz bei Bewerberinnen und

Auswahlenden - gute Darstellung der eigenen Person; Informationen

uber zuku nftlge Einsatzm('jglich keiten (Anderson, Salgado, & Huilsheger, 2010)

 Forensische Psychologie: Kognitives Interview
* Forschung: Qualitative Studien
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Was tun Unternehmen, um Fuhrungskrafte einzustellen?

125 der 550 angeschriebenen Unternehmen (max. %):

e Biografischer Fragebogen 2%
e Intelligenztest 2%
e Graphologie 3%
» Personlichkeitsfragebogen 8%
e Arbeitsproben 11%
e Unstrukturiertes Interview 27%
 Referenzen 955%
 Personalfragebogen 955%

e Strukturiertes Interview 74%
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Funktionen eines Interviews

« Gewinn diagnostischer Informationen uber die Interviewten mit Moglichkeit
zur Nachfrage

« Parallele Verhaltensbeobachtung moglich

« (Gegenseitiges Kennenlernen / Beziehungsaufbau

« Informationsweitergabe an die Interviewten:
— z.B. uber Stellenanforderungen (realistic job-preview) / die Organisation
— z.B. Uuber einen weiteren (Therapie-)Ablauf

* Verhandlung und Vereinbarung von Rahmenbedingungen
(z.B. Vertragsbedingungen)
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2. Arten von Interviews
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Arten von Interviews in Abhangigkeit vom Grad der Strukturiertheit

Unstrukturiertes Interview:
Keine Vorgaben zu Durchfuhrung und Auswertung

Teilstrukturiertes Interview:
Fragen liegen explizit vor

Vollig strukturiertes Interview:
Festlegung der Reihenfolge der Fragen
Teilweise auch Vorgabe von Antwortmoglichkeiten

er Strukturiertheit

,offene Fragen® mit freien
Antworten

Ziel: freies Gesprach®,
(adaptive) Exploration

- qualitative Datenanalyse:
spatere Einordnung in
Kategorien oder Ratingskalen

,geschlossene Fragen® mit
Auswahlmoglichkeiten

Ziel: eindeutige Diagnostik,
Vergleiche ermoglichen
- Quantitative Datenanalyse:

Multiple Choice, Checklisten,
verhaltensverankerte Skalen

(vgl. Ziegler & Buhner, 2011, S.81f) #9
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Warum sollte man Interviews strukturieren?

« Studien zur Vorhersage von Berufserfolg aus den 80ern zeigten

niederschmetternde Ergebnisse fur die Kriteriumsvaliditat von Interviews

« ldentifizierte mogliche Ursachen:

 Mangelnder Anforderungsbezug

« Beanspruchung des groldten Teils der Gesprachszeit
durch Interviewerinnen

« Geringe Beurteileribereinstimmung

« Unzulangliche Verarbeitung der gewonnen Informationen ohne klare

Interpretationsvorgaben

- Ziel: Sicherstellung eines annahernd gleichen Ablaufs des
Interviewprozesses bei Betrachtung mehrerer Personen
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Warum sollte man Interviews strukturieren?

Strukturierte Interviews...

sind objektiver/reliabler als unstrukturierte: hohere Beurteileribereinstimmung,

geringere (diskriminierende) Gruppenunterschiede (Conway, Jako & Goodman, 1995; Huffcutt,
Culbertson & Weyhrauch, 2013; Levashina, Hartwell, Morgeson, & Campion, 2014; McDaniel, Whetzel, Schmidt, Maurer,
1994)

funktionieren besser fur die Vorhersage von Berufserfolg als unstrukturierte:

bessere Kriteriumsvaliditat, r = .44 vs. r = .33 (McDaniel et al., 1994; Huffcutt & Arthur, 1994
Schmidt & Zimmermann, 2004; Wiesner & Cronshaw, 1988)

weisen fur Berufserfolg eine inkrementelle Validitat Uber Intelligenz und

Gewissenhaftigkeit hinaus auf (Schmidt & Hunter, 1998; Cortina, Goldstein, Payne, Davison, & Gilliland,
2000)

sind weniger anfallig fir Beurteilerfehler durch aul’eres Erscheinungsbild/
Impression Management Strategien (Barrick, Shaffer, & DeGrassi, 2009)
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Warum sollte man Interviews strukturieren?

Die Beurteilerfehler, die Sie fur die Verhaltensbeobachtung kennengelernt
haben sind grof3tenteils ebenfalls auf Interviews Ubertragbar:

 \Verhalten, das Reaktivitat fordert

 Aufmerksamkeitsfehler durch nachlassende Konzentration
(vgl. Beobachterdrift)

« Haloeffekt

« Logische Fehler (z.B. durch Einflusse von au3erem Erscheinungsbild)
« Primacy Effekt & Recency Effekt

« Milde-Effekt & Besondere Strenge

- Gefahr fur die Reliabilitat und Validitat der Verfahren
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Impression Management Strategien

Befunde aus einer Metaanalyse gemal Barrick et al. (2009, Tab 1-4) zum Zusammenhang zwischen
Prasentationsstrategien der Bewerberin und ihrer Einstufung im Eignungsinterview & Berufserfolg

Einstufung im Eignungsinterview Berufserfolg
I insgesamt I' gemaR Interviewstruktur r
Einflussfaktor Niedrig Mittel Hoch
AuBeres Erscheinungsbild insg. .53 .88 .52 18 14
Professionelles Erscheinungsbild 48

Korperliche Attraktivitat 54

Impression Management insg. 47 46 34 21 15
Impression Management direkt .55
Werbung fir sich selbst .32

Interviewer fur sich einnehmen .26
Verbales und Nonverbales Verhalten 40 .69 47 37 23

Nur verbales Verhalten 34

Nur nonverbales Verhalten 40

—> Ausblick auf Folie 20ff: Situative Fragen sind anfalliger fur solche Darstellungstendenzen
als biografische Fragen (Levashina & Campion, 2007), aber werden bei diesen Fragen auch
besser erkannt (Roulin, Bangerter, & Levanshina, 2015)
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Abhangigkeit des Raterurteils von Personenmerkmalen

Martin-Raugh M. P., Kell H. J., Randall J. G., Anguiano-Carrasco C., Banfi J. T. (2023). Speaking without words: A meta-analysis of over 70 years
of research on the power of nonverbal cues in job interviews. Journal of Organizational Behavior, 44, 132—156._https://doi.org/10.1002/job.2670

TABLE 1 Meta-analytic association between nonverbal cues and interview performance

Nonverbal dimension k N r SD, p sD, 80% CV , 95% Cl ,
Nonverbal overall 63 4868 .30 27 37 .33 -.05,.79 29, 46
Dynamic overall 47 2567 .29 .26 .36 .32 —.05,.76 .26, .45
Dynamic vocalics 15 1036 .30 .13 .36 .18 .13, .59 26, .47
Kinesics 35 1549 27 .29 .34 .36 -.11, .80 22, .47
Haptics 8 410 .18 <.01 .23 <.01 - .15, .31
Hand gestures 9 305 .13 <01 .15 <.01 - .04, .26
Facial expressions 22 922 A7 .33 .25 43 -.29,.80 .06, .45
Eye contact 19 819 .34 .15 45 17 .23, .66 .35, .54
Smiling 11 452 -.12 37 -.14 51 -.79,.52 —.47,.20
Head movement 11 348 .33 21 43 24 A3,.73 .27, .59
Posture 12 373 A1 22 19 .29 -.17,.56 -.02, .41
Static overall 27 2823 26 .33 .30 40 -.21,.81 .15, 46
Professional appearance 14 762 .54 31 .62 .39 12,111 41, .82
Stigmatized appearance® 13 2061 -.25 .20 -.27 21 -.53,.00 -.39,-.14

Note: Sample sizes (N) and effect sizes (k) for lower-order nonverbal cue dimensions do not always sum to their higher order overall cue category because
in some instances a single study contributes observations for several cues. These dependencies are averaged within cue category level so that one sample
is counted only once for each meta-analysis. Credibility intervals and SDs were not estimable for two cue categories (haptics, hand gestures) because error
variance was larger than coefficient variance.

Abbreviations: k, number of correlations; N, total interviewer sample size; 7, mean sample-weighted correlation; SD,, standard deviation of the sampled-
weighted correlations; p, estimated mean-corrected correlation; SD,, standard deviation of corrected correlation; 80% CV, 80% credibility value of
corrected correlation; 95% Cl, 95% confidence interval of corrected correlation.

aStigmatized appearance was coded such that the presence of stigmatized features (e.g., obesity and facial scars) was negatively associated with interview
performance; however, when combined with higher order cue categories (Nonverball Overall, Static Overall), these estimates were reverse-coded so that
the lack of stigma was associated with more positive interview ratings. This was done to keep the hypothesized direction of all cues with interview
performance consistent and to reduce variability estimates in the higher order cue categories.


https://doi.org/10.1002/job.2670
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Impression Management Strategien

« Hohe Pravalenz: Uber 90% der Interviewten geben an, sich vorteilhafter
darzustellen, z.B. ,| said that | am an expert in an area even though | am
onIy familiar with it.” (Levashina & Campion, 2007)

 Undurchschaubar: Interviewerinnen identifizieren solche Faking-
Strategien hanlg nicht korrekt (Posthuma, Morgeson, & Campion, 2002; Roulin, Bangerter, &

Levanshina, 2014, 2015)

* Interaktionen mit anderen Beurteilungsverzerrungen, wie dem
Haloeffekt (Swider, Barrick, Harris, & Stoverink, 2011)
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Welchen Grad der Strukturierung sollte man wahlen?

Vollstandardisiertes Vorgehen....

...In Eignungsbeurteilung oft nicht
zweckmaldig, da folgende Nachteile:

* Vorlesen eines Fragebogens im
Gesprach wirkt unnaturlich

 Verlust der Flexibilitat in der
Interviewflhrung

« Eingehen auf Bewerberin nicht
mehr moglich - ,Abfragen”

...In klinischer Psychologie teilweise
existent, da folgende Vorteile:

Moglichst objektive Diagnose
Okonomische Auswertung

Reduzierte Beanspruchung der
Interviewerinnen
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Beispiele fur klinische Interviews: Auswahl standardisierter
deutschsprachiger Verfahren zur Diagnostik psychischer Storungen

Checklisten
— IDCL: Internationale Diagnose-Checklisten fur ICD-10 (Hiller et al., 1995)
— IDCL-P: Internationale Diagnose-Checklisten flr Personlichkeitsstorungen (Bronisch et al., 1995)

— AMDP: Manual zur Dokumentation des psychischen Befundes in Psychiatrie, Psychotherapie und
Psychosomatik (Arbeitsgemeinschaft fur Methodik und Dokumentation in der Psychiatrie, 2023)

Strukturierte Interviews

— SCID-5: Strukturiertes Klinisches Interview fur DSM-5; SCID-5-CV: Klinische Version und SCID-5-PD:
Personlichkeitsstorungen (Beesdo-Baum et al., 2019)

— DIPS Open Access 1.2: Diagnostisches Interview bei psychischen Storungen (Margraf et al., 2021)

— Kinder-DIPS Open Access: Diagnostisches Interview bei psychischen Storungen im Kindes- und
Jugendalter (Schneider et al., 2017)

— Mini-DIPS Open Access: Diagnostisches Kurzinterview bei psychischen Storungen (Margraf & Cwik, 2017)
Standardisierte Interviews

— CIDI: Composite International Diagnostic Interview (Wittchen & Semler, 1990)

— DIA-X: Diagnostisches Expertensystem fur ICD-10 und DSM-IV (Wittchen & Pfister, 1997)
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Welchen Grad der Strukturierung sollte man wahlen?

- Strukturierte Interviews haben Vorteile in der klinischen Psychologie
- Aber sie sind auch nicht unfehlbar:

Zahlenbeispiel fur die Beurteilungsiibereinstimmung
DIPS-Diagnose ,Angststorungen®, Kappa = .71

Interviewer 2

Interviewer 1 Ja Nein
Ja 87 7
Nein 22 85

e Nach McHugh (2012) ,moderate Ubereinstimmung*

e 29 Patientinnen (14% der Stichprobe), bei denen die Diagnose von der
Interviewerin abhangen wurde!
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3. Das Strukturierte Interview
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(1) Welche Fragen eignen sich fur strukturierte Interviews?

« Fragen nach konkretem individuellem Fuhlen, Denken, Handeln oder
Erwartungen, Uberzeugungen, Plénen

— in tatsachlich erlebten Situationen (- biografische Fragen)
— fOr zukunftig vorstellbare hypothetische Situationen (= situative Fragen)

« Anforderungen an Fragen:

 Angemessene Offenheit (keine Bewertung) und Direktheit
- Respekt und Neutralitat hinsichtlich der Antwort

o Offene Fragen! Geschlossene Fragen nur als Filterfragen, Nachfragen,
oder wenn die Antwortalternativen vorher abzahlbar sind

 Keine Suggestivfragen, da diese eine bestimmte Antwort nahelegen
und damit den Interviewzweck ad absurdum fuhren
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* Freie Fragen
« Biografische Fragen
« Situative Fragen

—> Biografische und situative Fragen haben sich gut etabliert und sollten in
Erganzung zueinander verwendet werden (Levashina et al., 2014)

- Sie weisen eine prognostische Validitat fur Berufserfolg auf

(korrigiertes r = .43 - .63; Huffcutt, Conway, Roth, & Klehe, 2004; Taylor & Small, 2002)

—> Frageninhalte sollten empirisch oder theoretisch abgeleitet werden, z.B.
mit Hilfe der Critical Incident Technique
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Fragetypen:

« Alle Themenbereiche kdnnen abgefragt werden, im Rahmen ethischer und
rechtlicher Grenzen (siehe Privatsphare und Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz AGG)

« Meist keine Erhebung diagnostischer Informationen, sondern Einsatz als
Icebreaker (z.B. zum Gesprachsbeginn):

— Haben Sie gut hergefunden?

— Sie kommen also aus ... , da war ich noch nie, erzahlen Sie doch mal,
wie lebt es sich da so?

— Wie fanden Sie denn den Tag bisher?
— Haben Sie vorher noch Fragen?
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Fragetypen:

« Grundgedanke: Vergangenes Verhalten ist der beste Pradiktor fur
zukunftiges Verhalten!

- Beispiele:
— Wie viele Blcher Uber Antibiotika haben Sie in den letzten 2 Jahren
gelesen?
— Wie haben Sie sich auf Ihre Prafungen vorbereitet?

— Geplante Nachfragen moglich: Erinnern Sie sich an einen Fall, bei dem
Sie einen Kollegen unterstitzen mussten? Wie haben Sie erkannt,
dass Hilfe notig war? Wie sind Sie vorgegangen und wie wurde die
Hilfe aufgenommen? (Multimodales Interview: Kollegialitat; schuler, 1992)

* Problem: Retrospektive Verzerrungen
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Fragetypen:

« Grundgedanke: Schilderung einer hypothetischen, kritischen Situation wie
sie z.B. im Arbeitsablauf oder im Krankheitsfall auftreten kann - Frage
wie sich die Bewerberin / Klientin in der Situation verhalten wirde

— ,Mentale Tatigkeitssimulation®: verhaltensnah
— ,Wissensarbeitsprobe®: hoher Erfahrungsanteil

— Beispiel: Die Leistung einer |hrer Mitarbeiter hat nachgelassen.
Anlasslich des jahrlichen Gehaltsgesprachs mussen Sie ihm erklaren,
dass seine Gehaltserhohung geringer ausfallt als die Zulage, die die
meisten seiner Kolleginnen bekommen. Wie gehen Sie vor?

« Im Gegensatz zu biografischen Fragen zukunftsorientiert
(Verhaltensvorsatze) - zukunftsorientiertes Verhalten
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Planung, Durchfuhrung, und Auswertung von Fragen

« ,Gute” und ,schlechte” Antworten werden vorher festgelegt und in eine
Reihenfolge gebracht

— Qualitative Abstufungen ergeben unterschiedliche Punktzahl

— Unterschiedliche Relevanz von Fragen kann durch die maximal
erreichbare Punktzahl ausgedruckt werden

* |nterviewerin notiert die Antwort der Person mit und bewertet
anschlielend nach vorher festgelegten Regeln

« Manche Autorinnen empfehlen zwar eine direkte Einstufung, es ist aber
besser erst die Antwort zu notieren und dann einzustufen (siehe
Verhaltensbeobachtung: Beobachtung und Beurteilung trennen)
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Auswertungsbeispiel: Biografische Fragen

Erinnern Sie sich an einen Fall, bei dem Sie einen Kollegen unterstutzen

mussten? Wie haben Sie erkannt, dass Hilfe notig war? Wie sind Sie

vorgegangen und wie wurde die Hilfe aufgenommen?

* 1 Punkt: Kein Beispiel oder belangloses Beispiel

« 2 Punkte: Beispiel fur Unterstitzung die auf Ersuchen der Kollegin
erfolgte, oder Hilfe, die nicht zur Selbsthilfe fUhrt

« 3 Punkte: Beispiel fur Unterstltzung, die Uber das alltagliche hinausgeht;
Interesse am Wohlergehen und Erfolg anderer; aktive Hilfsbereitschaft;

Hilfe zur Selbsthilfe
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Auswertungsbeispiel: Situative Fragen

Die Leistung eines lhrer Mitarbeiter hat nachgelassen. Anlasslich des
jahrlichen Gehaltsgesprachs mussen Sie ihm erklaren, dass seine
Gehaltserhohung geringer ausfallt als die Zulage, die die meisten seiner
Kolleginnen bekommen. Wie gehen Sie vor?

1 Punkt: Ich sage dem Mitarbeiter, dass ich ihm gerne mehr gegeben
hatte, aber die Geschaftsleitung keinen weiteren Rahmen offen lasst.

« 2 Punkte: Ich erklare dem Mitarbeiter, dass er seine Ziele nicht erreicht
hat, und stelle ihm bei Verbesserung eine Gehaltsprifung in Aussicht.

« 3 Punkte: Ich sage dem Mitarbeiter, dass ich mir Gedanken uber seine
nachlassende Leistung mache, wegen der die Zulage geringer ausfallt. Ich
versuche gemeinsam mit ihm die Grinde zu finden. Dann besprechen wir
Malnahmen zur Verbesserung und vereinbaren neue Ziele.
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(2) Wie entwickle ich ein strukturiertes (standardisiertes) Interview?

Strukturierung von:

. : Voraussetzungen schaffen (Ziele / Anforderungsdimensionen,
Material, Training)

« Durchfuhrung: Regeln festlegen, um Unabhangigkeit von der
Interviewerin zu schaffen

« Auswertung & Interpretation: Regeln festlegen, um Unabhangigkeit von
der Interviewerin zu schaffen

- Zentral fur die Bewertung von Obijektivitat und Reliabilitat (vgl.
Verhaltensbeobachtung)

Planung Planung & Durchfiihrung Auswertung & Interpretation
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(a) Erstellung eines Anforderungsprofils / Interviewziels

 Uber welche Zielmerkmale sollen Informationen gewonnen werden?

« Anforderungsanalyse als erster Schritt jedes Eignungsinterviews

« Hilfreiche Werkzeuge:

« Stellen- & Berufsbeschreibungen
 Critical Incident Technique (CIT)

Planung
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(a) Erstellung eines Anforderungsprofils / Interviewziels
-> CIT als Werkzeug bei der Planung
« Erfolgskritische Situationen helfen bei...

— ...der Identifikation relevanter Anforderungsdimensionen

— ...der Erstellung von situativen / biografischen Fragen (inkl. der
|dentifikation von mehreren Phasen - Nachfragen)

« Konkrete, relevante Verhaltensbeispiele sind hilfreich fur die Erstellung
gualitativ unterschiedlicher Musterantworten

Planung
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CIT als Werkzeug bei der Planung — Ein Beispiel:

* Im CIT kam heraus, dass es fur eine Fuhrungskraft im Unternehmen sehr wichtig
ist, auch bei eigener Stresssituation noch die Mitarbeiterinnen zu motivieren -
Ableitung der Anforderungsdimensionen ,Belastbarkeit” und ,Motivationsfahigkeit

« Entwicklung einer situativen Frage basierend auf den Erfahrungen der

FUhrungskraft:
,otellen Sie sich vor, Sie bearbeiten gerade ein sehr wichtiges internationales
Projekt und sind kurz vor der Abschlussprasentation. In letzter Zeit waren Sie
deshalb haufig unterwegs. lhre Stellvertreterin hat Sie informiert, dass es bei
einem Mitarbeiter grol3e Motivationsprobleme gibt und sich die Fehler bei der
Arbeit haufen. Wie wirden Sie vorgehen?”

> Welche Schwierigkeiten erwarten Sie?
e« > Wie wurden Sie damit umgehen?
« —> Kann man den Problemen vorbeugen?

13

« Nachster Schritt: Musterantworten / Bewertung vorbereiten

Planung
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(b) Intensives Interviewtraining

* Unverzichtbar fur professionelle Qualitat der Interviews
« Zielgruppe: Interviewerinnen und Protokollantinnen

« Verbesserung der Objektivitat und Validitat von strukturierten

Einstellungsinterviews durch Interviewtraining (conway et al., 1995; Huffcutt & Woehr,
1999; Schuler, 2018)

B Abb. 3.34a-b Wie sich ein Interviewer verhalt, hat einen Einfluss auf die Antworten. Das Inter-
view soll daher so weit wie mdglich standardisiert werden

Planung

(Schmidt-Atzert & Amelang, 2012, S.326; vgl. Renner & Jacob, 2020, S.83) # 32
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(b) Intensives Interviewtraining

Theoretische Einfuhrung und praktische Einubung mit wiederholtem
individuellem (Video-)Feedback notig:

« Handhabung des Leitfadens; Dokumentation der Interviewergebnisse
» Einsatz verschiedener Fragetechniken

« Aktives Zuhoren: Gesprachsverstarker; Paraphrasieren; Zusammenfassen, um
Interviewte zum Reden zu motivieren

« Sensibilisierung fur Beurteilungsfehler

« |deen zum Umgang mit Problemen, z.B. Interventionsmoglichkeiten beim
Abschweifen vom Thema, Antwortverweigerungen

« Vermittlung von inhaltlichen Kenntnissen Uber den Gegenstand der Befragung;
Antworten auf mogliche Fragen

« Neutralitat; Schaffen einer guten Gesprachsatmosphare

Planung
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(b) Intensives Interviewtraining

Beispiel fur den Ablauf eines Interviewtrainings in der Eignungsdiagnostik:

* Hintergrund

Vorstellung Interviewleitfaden ,
» Zielsetzung

Trainingsbaustein: « Filmbeispiele positiver/verbesserungswiirdiger Gesprachseinstieg
Gesprachsbeginn und Beziehungsaufbau »  Wissensvermittlung
Trainingsbaustein: «  Ubung zum Notizenmachen anhand Video einer Interviewsituation
Notizen wahrend des Interviews + Wissensvermittlung

+ Wissensvermittlung
* Ubung zum Formulieren von Fragen zu Bewerbungsunterlagen
* Rollenspielibung zum aktiven Zuhoren in Kleingruppen

Trainingsbaustein:
Aktives Zuhéren und Nachfragen

Trainingsbaustein:  Schliisse ziehen aus eigenen Notizen
Bewerten/ Auswerten von Interviews » Bewertungskriterien verstehen und anwenden
Trainingsbaustein: « Rollenspiel zum Abschluss des Gesprachs
Gesprachsabschluss » Wichtige Informationen, die Bewerber am Ende erhalten sollten
: Ubungsbaustein: - Rollenspiele zu Kurzversion des Interviewleitfadens
urzversion des Interviews in Rollenspielen & Feedback'| . Feedback durch Rollenspielpartner (Bewerber) und 2 Beobachter
Trainingsbaustein: * Wissensvermittlung

Umgang mit herausfordernden Gespréchssituationen » Schilderung erlebter oder antizipierter Herausforderungen
« Zusammentragen von Lésungsmadglichkeiten & Umsetzung im Rollenspiel

Klarung offener Fragen » abschliellend offene Fragen klaren

Planung
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(b) Intensives Interviewtraining

Interviewerkompetenzen: Was eine/n gute/n Interviewer/in auszeichnet

Vorher

Der/die Interviewer/in...

hat einen Plan,
hat adaquates Fachwissen,
hat adaquate Hintergrundinformationen zur/zum sich Bewerbenden,
setzt das Interview mit gentigend Zeit an,
stellt sicher, dass da Interview ungestort stattfinden kann
(Loretto 1986, S. 104)

Wahrenddessen

Der/die Interviewer/in...

stellt nur notwendige Fragen,
wiederholt Fragen, wenn nétig,
widmet ihre/seine volle Aufmerksamkeit stets der interviewten Person,
halt guten Augenkontakt, ohne die/den Interviewte/n anzustarren,
liest die Korpersprache der interviewten Person hinsichtlich Hinweisen auf Gefiihle und Einstellungen,
nutzt ihre/seine Koérperhaltung und Mimik, um Interesse auszudriicken und Sympathie zu schaffen,
Iasst zwischen den Fragen Zeit, sodass die interviewte Person (iber ihre/seine Antworten nachdenken kann,
spricht deutlich weniger als die interviewte Person,
nimmt eine neutrale Haltung gegeniiber dem Gesagten ein, auch wenn er/sie nach ihrer/seiner Meinung gefragt wird,
versucht, so viel wie mdglich zu erinnern von dem, was gesagt und auch wie es ausgedruckt wurde,
(Dyer 2006, S. 39)

Iasst die interviewte Person sprechen,
vermeidet Suggestivfragen,
passt das Sprachniveau an das der/des Interviewten an,
ist sich ihrer/seiner eigenen Vorurteile bewusst und versucht deren Einfluss auf Bewertungen zu vermeiden,
vermeidet jegliche Art der Diskriminierung,
weild wann und wie sie/er das Interview schlielt,
macht sich Notizen wahrend des Interview

(Loretto 1986, S. 104)

Planung
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(b) Intensives Interviewtraining
Interviewerkompetenzen: Was eine/n gute/n Interviewer/in auszeichnet

Wahrenddessen Der/die Interviewer/in vermeidet es,...
» Fragen zu stellen, die ihre/seine eigene Neugier befriedigen,
» Fragen zu stellen, die die/der Interviewte nicht versteht,
» Ungeduld, Kritik oder Gleichgiiltigkeit auszudriicken,
+ zu starren oder gedankenverloren zu wirken,
* jeden kurzen Moment der Stille mit einer Frage flllen zu wollen,
e durch das Interview zu hetzen,
+ von dem bzw. der Rednerin weg zu schauen,
+ die/den Interviewten beim Sprechen zu unterbrechen,
» zu planen, was er als nachstes sagen mochte, wahrend sie/er gleichzeitig der/dem Interviewten zuhort,
+ ein Urteil Gber die Person der/des Interviewten oder ihre/seine Aussagen zu fallen
(Dyer 2006, S. 39)
« abzuschalten, nicht zuzuhoren,
* sich zu identifizieren, die Distanz aufzugeben,
» zu signalisieren, dass der ,Auftrag” der Anamneseerhebung Uberschritten ist,
* zu monologisieren, ausschweifend zu reden,
« zudirigieren, Ratschlage zu erteilen,
* zu dogmatisieren, Lehrsatze zu vermitteln,
* zu distanzieren, Fachsprache zu benutzen,
*  Umzufunktionieren, vom Thema abzulenken
(Kubinger und Deegener 2001)
Danach Der/die Interviewer/in...

Planung

« notiert sich Eindricke und Bewertungen unmittelbar nach dem Interview
(Loretto 1986, S. 104)
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(c) Anzahl beteiligter Interviewer festlegen

« Es gibt Studien die zeigen, dass Einzelinterviews insbesondere bei

strukturierten Interviews eine hohere Validitat aufweisen (vcbaniel et al., 1994;
Huffcut & Woehr, 1999; Wiesner & Cronshaw, 1988)

- Mogliche Erklarung: Mehrere Interviewerinnen hemmen die Personen
und schranken die erlangten Informationen ein

« Gegensatzliche Evidenz findet sich bei Schmidt & Zimmermann
(2004)

- Es kommt auch auf die Kompetenz der (zusatzlichen)
Interviewerinnen an (vgl. Fific & Gigerenzer, 2014)

Planung
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(c) Anzahl beteiligter Interviewer festlegen

« Daher: ,Prinzip mehrerer Beurteiler”

— Gemeinsame Schulung

— Vorherige Rollenabsprachen (Interviewerin, Protokollantin etc.)

— Beurteilerdiskussion

— Oft Zusammenarbeit von Mitarbeiterinnen der Personal- &
Fachabteilung = Verbesserte Kooperation zwischen den
Abteilungen

« Vergleich Beurteilerlbereinstimmung von single und average Malen,

wenn moglich

Planung
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(d) Schaffung von gunstigen Rahmenbedingungen

 Anzahl an Interviews uberschaubar halten, um Interviewerinnen

nicht zu Uberlasten

« Pausen zwischen Interviews einplanen, auch Puffer fur
unvorhergesehene Vorkommnisse

« Ungestorte Raumsituation einrichten

« Platzsituation gestalten (nicht konfrontativ), angemessene Distanz

schaffen

« FUr Erfrischungen sorgen

Planung
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Strukturierung in der Planung und Durchfuhrung

Erstellung eines Leitfadens mit komplettem Interviewinhalt (und

Auswertungsanleitungen)

« Gewabhrleistung, dass keine wichtigen Informationen vergessen werden

« Entlastung der Interviewerin wahrend des Gesprachs
(muss sich keine Fragen ausdenken, oder Uberlegen, wie es weiter geht)

« Konzentration auf die Bewerberin und deren Antworten

« Vorschriften zum Vorgehen bei anstehenden Entscheidungen

- Erlaubt eine vergleichbare Durchfuhrung (und Auswertung)
—> Beispiele fur Leitfaden finden sich in Renner & Jacob (2020)

Planung & Durchfiihrung
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(a) Was gehort in den Leitfaden?

- Einleitungen, Uberleitungen, Zusammenfassungen

* Fragen, ggf. mit Antwortmoglichkeiten: Leitfaden beinhaltet fir alle

Personen die gleichen Fragen, sowie mogliche Nachfragen /

Unterfragen (und Antwortmaoglichkeiten)

« Reihenfolge: Bei strukturierten Interviews beinhaltet der Leitfaden die

Fragenreihenfolge

« Platz fur Protokollierung: Vollstandige wortliche Notierung oder
Stichpunkte relevanter Informationen oder Bandaufzeichnung

(Zustimmung noétig)

« Ggf. Auswertungsregeln

Planung & Durchfiihrung
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(b) Abschnitte des Interviews

 Gesprachsbeginn:

e Begrulden, Vorstellen der Funktionen/Rollen der Beteiligten
o Ziele (Transparenz) und Dauer des Interviews
o Ubersicht Uiber die Vorgehensweise / Abschnitte / den Ablauf

e Erklarungen zum Umgang mit den zu erhebenden Informationen

« Diagnostische Informationssammlung im Hauptteil

 Gesprachsabschluss:

e Dank und Fragen nach Unklarheiten

e Klarung der weiteren Vorgehensweise

 Angenehmer Ausklang des Gesprachs, Verabschiedung

Planung & Durchfiihrung
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(b) Abschnitte des Interviews

Die Dramaturgie des Interviews (gemafd Renner & Jacob, 2020):

Einleitungs-

- Einverstandnis Zusmherun
fragen Gegenstand Ablauf des Zeitlicher zur Video- oder 9
Smalltalk und Ziele Interviews Rahmen T_on- Anonym|tat
aufzeichnung

)

Interviewten

)

Gdf. Fragen
Zu sozio-
demograph.
Merkmalen

(kurz)

Eréffnung des Interviews / Einflihrung zum Interview

S~ Je nach Thematik 3
Einstiegs- ) ’ Gdf. Nach jedem
fragen (+ ggdf. Allgemeine Pf:onkrete %ﬁ[ttlerzT Iﬁg&?g Ablenkungs- Themenblock:
Assoziations- Fragen N rﬁ?en, Fragen l:;elasten de oder Zusammenfassung,
hilfen) achiragen 9 F’ragen Pufferfragen Uberleitungsfrage(n)

Hauptteil des Interviews

SIS Weiteres
Dank an Gof. Fragen Voraehen Verab
den/die Stimmung des/der Ko?]takt-’ Smalitalk h?rg i
Interviewte(n) abklaren Interviewten i Hanlizeling]
moglichkeiten
beantworten

Abschluss des Interviews

Planung & Durchfiihrung

(Renner & Jacob, 2020, S.64) # 43
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(c) Wann ist der Leitfaden gut?

o  Strukturierte Durchfuhrung: Anordnung aller Fragen und
Aufforderungen in der sachnotwendigen Reihenfolge

 Verwendung psychometrisch geprufter, inhaltsvalider Fragen mit
Anforderungsbezug

 Verwendung geprufter und verhaltensverankerter Ratingskalen

 Verwendung mehrerer Fragen pro Dimension und verschiedener
Fragetypen (Methodenmix)

« Verzicht auf Informationen, die anders zuverlassiger gesammelt
werden konnen, z.B. Intelligenztests

Planung & Durchfiihrung
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(c) Wann ist der Leitfaden gut?

 Formulierung der Fragen in einfachem, klarem, verstandlichem und
genauem Deutsch

— Moglichst wenige Fremdworter, entsprechend dem Sprachniveau des
Gesprachspartners

— Kurze, zutreffende, verstandliche Erklarung notiger Fachworter

— Vermittlung langerer Erklarungen in Abschnitten, nicht an einem Stick

— Nur ein Sachverhalt pro Frage

« Trennung von Informationssammlung / Protokollierung und

Bewertung / Entscheidung

 Festlegung von Entscheidungsprozeduren a priori

Planung & Durchfiihrung
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Strukturierung in Auswertung & Interpretation

« Auswertung getrennt von der Dokumentation der Antworten

« Auswertungsregeln mussen nicht zwingend im Leitfaden stehen,
sollten aber vorher festgelegt werden

« Klare Zuordnung der ausgewerteten Antworten zu Zielmerkmalen

* Inhaltliche Beschreibung der Zielmerkmale
- Interpretationsobjektivitat, Bewertung der Inhaltsvaliditat moglich

Auswertung & Interpretation
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Festlegung von Auswertungsregeln

Wenn keine explorative Vorgehensweise (z.B. qualitative Inhaltsanalyse),
dann explizite, vorher festgelegte Regeln fur die...

« ...Beurteilung der Antworten auf jeweils jede Frage

Standardisierte Auswertung bei einem Einstellungsgesprach zur Fiihrungsmotivation

Fragen

Haben Sie wahrend Ihrer Schulzeit irgendwelche Flihrungsaufgaben tibernommen, beispielsweise einmal Klassensprecher oder
Jugendgruppenleiter? Haben Sie vielleicht fiir eine groflere Gruppe alleine eine Aktivitat, beispielsweise eine Theaterauffihrung oder einer
Jugendfreizeit, organisiert? (Nachfrage: Wie lange haben Sie das gemacht?)

Bewertung der Antwort

O (2 Punkte)
O (1 Punkt)
O (1 Punkt)
O (O Punkte)

Punkte insgesamt

Flhrungsaufgabe(n) mit konkreter Funktionsbezeichnung (Schilersprecher, Leitung von Jugendgruppen
im Verein etc.) fr insgesamt mindestens zwei Jahre

(Weitere) Fuhrungsaufgabe(n) mit konkreter Funktionsbezeichnung fir mindestens drei Monate
Flhrungsaufgabe(n) ohne formale Funktion (z.B. Klassenfahrt oder Jugendfreizeit organisiert)

Keine oder nur unbedeutende Fuhrungsaufgabe tibernommen (z.B. Sammelbestellung organisiert)

Auswertung & Interpretation
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Festlegung von Auswertungsregeln

Wenn keine explorative Vorgehensweise (z.B. qualitative Inhaltsanalyse),
dann explizite, vorher festgelegte Regeln fur die...

« ...Beurteilung der Antworten auf jeweils jede Frage

« ...Kombination der Informationen mehrerer Fragen (oft: Summenwert
der erreichten Punkte)

« ...Kombination mit anderen Informationsquellen (Tests,
Verhaltensbeobachtung, ...)
-> siehe Integrationsphase des diagnostischen Prozesses

« ...Kombination der Urteile auf verschiedenen Dimensionen zu einer
Gesamtbeurteilung (z.B. Gewichtung aufgrund von
Anforderungsbezug oder empirischer Daten)

-> siehe Integrationsphase des diagnostischen Prozesses

Auswertung & Interpretation
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Checkliste

Basiert das Interview auf einer Anforderungsanalyse?

Enthalt das Interview nur anforderungsrelevante Fragen (abgesehen von Ice-Breakern)?
Wurde auf Informationen verzichtet, die anders zuverlassiger messbar sind?

Ist das Interview mindestens teilstrukturiert?

Enthalt das Interview verschiedene Fragetypen (biografische, situative Fragen)?

Sind die Interviewfragen und Antworten empirisch gepruft und verhaltensverankert?
Liegt eine a priori eine festgelegte Entscheidungsprozedur vor?

Wurden die Fragen nach Anforderungsbezug bzw. Empirie gewichtet?

Sind Informationssammlung und Entscheidung getrennt?

Wurden die Interviewerinnen trainiert?

Gibt es einen Interviewleitfaden fiir Anfang, Uberleitungen des Gesprachs, Hinweisen fir
Nachfragen sowie Verhaltensregeln?

Gibt es Hinweise zur Objektivitat, Reliabilitat und Validitat des Verfahrens? - Wie bei
Verhaltensbeobachtung, nur nicht in Bezug auf Indikatoren sondern auf Fragen
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4. Anwendungsbeispiel
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Multimodales Interview (MMI; Schuler, 1992)

« Multimodal: Unterschiedliche Fragetypen
« Bauanleitung: Aufbau in 8 Stufen

— 5 Stufen: Diagnostische Urteilsbildung

— 3 Stufen: Gesprachsbeginn, Information der Bewerberin Uber das
Unternehmen, Gesprachsabschluss

« Gute
— Beurteileribereinstimmung im Gesamtwert (Uber alle
Gesprachsphasen hinweg) bei = 0.70 (schuler, 1992, 2002)

— Streuung ermittelter Koeffizienten fur prognostische Validitat zwischen
0.15 und 0.57, meist 0.30 bis 0.50.
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Aufbau des MMI

Stufe 1: Gesprachsbeginn

« Begrullung, Sich-aufeinander-Einstellen, Ablauf skizzieren

* Freundliche, offene Gesprachsatmosphare herstellen

« Keine Beurteilung

Stufe 2: Selbstvorstellung der Interviewten

* Freie Darstellung des Werdegangs etc.

« Beurteilung hinsichtlich der Stellenanforderungen

Stufe 3: Freier Gesprachsteil

« Offene Fragen zur Selbstdarstellung / Bewerbungsunterlagen

« Beurteilung der Informationen hinsichtlich der Stellenanforderungen
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Aufbau des MMI

Stufe 4: Berufsinteressen, Berufs- und Organisationswahl
* Fragen zu berufsbezogenen Interessen, Berufswahl, Grinde der

Bewerbung, Wechsel des Arbeitgebers etc.

* Fragen zur Selbsteinschatzung hinsichtlich der

Tatigkeitsanforderungen
* Fragen zu beruflichem Handlungswissen (bei Berufserfahrung)

« Beurteilung der Informationen anhand verhaltensverankerter
Ratingskalen bzw. Richtig-Falsch-Antworten (bei Handlungswissen-

Fragen)
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Aufbau des MMI

Stufe 5: Biografiebezogene Fragen

* Fragen zu allen Anforderungen, zu Eigenschaftskonstrukten, zu eng
umrissenen beruflichen Situationen

« Beurteilung anhand verhaltensverankerter Ratingskalen
Stufe 6: Realistische Tatigkeitsinformation

« Interviewerin gibt moglichst realistisches Bild vom zukunftigen
Tatigkeitsfeld in allen wichtigen Ausschnitten

* Moglichkeit zu weiteren Fragen seitens der Interviewten
« Keine Beurteilung

(vgl. Schmidt-Atzert & Amelang, 2012, S.331)
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Stufe 7: Situative Fragen

* Fragen zum Verhalten in moglichen erfolgskritischen Situationen
« Beurteilung anhand verhaltensverankerter Einstufungsskalen
Stufe 8: Gesprachsabschluss

* Fragen seitens der Interviewten moglich

* Interviewerin stellt weiteres Vorgehen dar

« Keine Beurteilung

(vgl. Schmidt-Atzert & Amelang, 2012, S.331)
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Das war's schon fast fur heute ...
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SoSe 26

* Ausblick: In der nachsten Vorlesung befassen wir uns mit der Urteilsbildung im
diagnostischen Prozess und schauen uns Fehler und Gute von Urteilen an.

» Aber zuerst: Gibt es offene Fragen zur heutigen Vorlesung?
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