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Ubersicht

Die folgenden beiden Kapitel sind den miindlichen Befragungen
gewidmet, also dem Interview mit Kandidatinnen und Kandidaten
und dem Gesprach mit Referenzgeberinnen und -gebern. In

» Abschn. 3.1 wird erldutert, wie solche Gesprache systematisch
vorbereitet, durchgefiihrt und ausgewertet werden konnen.
Dabei geht es vor allem darum, wie man das Gesprach gestalten
muss, damit die abgeleiteten Diagnosen moglichst zuverlassig
und giltig sind. Wichtig ist es aber auch, die rechtlichen
Rahmenbedingungen einzuhalten. Diese sind Gegenstand von
» Abschn. 3.2, in dem es beispielsweise darum geht, welche
Fragen zuldssig sind und welchen Offenbarungspflichten
Kandidatinnen und Kandidaten unterliegen.

3.1 Eignungsinterview

Anja Strobel, Luise Franke-Bartholdt und Martin Kersting

Ubersicht

In der DIN 33430 (DIN, 2016) werden die zur Eignungsdiagnose
genutzten Verfahren in flinf Kategorien eingeteilt (> Abschn. 4.2).
Im vorliegenden Kapitel werden Verfahren der Kategorie

,direkte miindliche Befragungen” vorgestellt, wobei wir auf

das Interview mit Kandidatinnen und Kandidaten sowie das
Gesprach mit Referenzgeberinnen und -gebern eingehen.

Nach Informationen zur Definition, Verbreitung und Akzeptanz
des Interviews wird auf die Strukturierung als wesentliches
Merkmal zur Qualitatssicherung solcher Gesprache eingegangen.
Danach folgt ein Uberblick dariiber, wie zuverlissig und

gultig Interpretationen und Entscheidungen sind, die aus
Interviews abgeleitet werden. AnschlieBend werden entlang

der Aussagen der DIN 33430 (DIN, 2016) wesentliche Aspekte
dargestellt, die bei der Planung, Durchfiihrung und Auswertung
von Gesprachen zu beachten sind. Den Abschluss des

Kapitels bilden Ausfiihrungen zu méglichen Verzerrungen im
Interviewprozess.

3.1.1 Begriffsbestimmung

In der DIN 33430 (DIN, 2016) werden als Beispiele fiir die Verfah-
renskategorie ,,direkte miindliche Befragungen® das Interview mit
Kandidatinnen und Kandidaten sowie das Gesprich mit einer ,,dritten
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Person’, z.B. einer Referenzgeberin bzw. einem Referenzgeber, genannt.
Diese befragten Personen werden im Folgenden auch ,, Interviewte*
genannt. Im vorliegenden Kapitel werden die Begriffe ,,Eignungs-
interview®, ,Interview“ und ,,Gesprich“ synonym genutzt. Sofern sich
eine Aussage auf das Gesprich mit Referenzgeberinnen und -gebern
bezieht, wird dies explizit herausgestellt. Die berichteten empirischen
Erkenntnisse sind aus Studien abgeleitet, in denen Interviews mit (tat-
sachlichen oder ,,simulierten) Kandidatinnen und Kandidaten, nicht
aber mit Referenzgeberinnen und -gebern gefithrt wurden. Miindliche
Gespréche sind nach DIN 33430 (DIN, 2016) von Personen zu fithren,
die bestimmte Qualifikationsanforderungen erfiillen (» Abschn.3.1.4
»Planung und Vorbereitung®). Nach DIN 33430 (DIN, 2016) sind dies
Beobachter/-innen oder Eignungsdiagnostiker/-innen. Im Folgenden
wird auch der Begrift der ,,Interviewenden fiir diese Personen genutzt.
In der DIN 33430 (DIN, 2016) wird explizit berticksichtigt, dass gele-
gentlich Personen an Befragungen mitwirken, die ausschliefflich fach-
liche Kenntnisse und Fertigkeiten beurteilen sollen. An diese Personen
werden in der DIN 33430 (DIN, 2016) keine Qualifikationsanforderun-
gen gestellt. Wenn im Folgenden von Interviewenden gesprochen wird,
sind diese Personen nicht mitgemeint.

Das Eignungsinterview als wesentliche Methode der direkten
miindlichen Befragung ist ein weit verbreitetes, eflizientes Verfahren,
welches viele Funktionen erfiillt. Das Gesprach kann personlich oder
auch technisch vermittelt (z.B. via Telefon, Video) gefiihrt werden. Es
ermdglicht den Interviewenden, sich ein Bild von den Kandidatinnen
und Kandidaten zu machen und mehr iiber ihre Kompetenzen und
Potenziale sowie ihre Qualifikationen zu erfahren. Gleichzeitig konnen
sich beide Seiten kennenlernen, und die Kandidatinnen und Kandida-
ten erhalten die Moglichkeit, etwas tiber die Anforderungen der Tétig-
keit sowie tiber die Organisation zu erfahren. Selbst Vereinbarungen
fiir die kiinftige gemeinsame Tatigkeit konnen im Zuge des Interviews
bereits getroffen werden. In der DIN 33430 (DIN, 2016, S. 14) wird
diese Zweiwertigkeit des Informationsaustauschs expliziert: ,Bestand-
teil des Eignungsinterviews sollte auch eine realistische Schilderung der
angestrebten Tétigkeit sein — sofern diese Information nicht an anderer
Stelle bereits gegeben wurde —, damit ein Kandidat eine Entscheidung
im Hinblick auf ein etwaiges Stellenangebot auf der Basis angemessener
Informationen treffen kann.“ Durch die direkte Befragung von Kan-
didatinnen und Kandidaten konnen im Eignungsinterview anforde-
rungsrelevante Informationen gewonnen werden, die bei der Nutzung
anderer Verfahren ggf. mit einem weit héheren Aufwand in der Erfas-
sung einhergehen. Gleichzeitig konnen Interviewinformationen auch
erganzend genutzt werden, um Informationen aus anderen Verfahren,
z.B. aus einem vorab bearbeiteten messtheoretisch fundierten Fragebo-
gen, einordnen und verstehen zu konnen. Im Text der DIN 33430 (DIN,
2016) findet sich keine Definition der Kategorie ,,direkte miindliche
Befragungen®. Vor dem Hintergrund der einzelnen Ausfithrungen im
DIN-Text (ebd.) kann aber die folgende Definition abgeleitet werden.

&7 3
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Definition

Verbreitung und Akzeptanz des
Eignungsinterviews

Interviewklassifikation nach Grad
der Strukturierung

— Definition

Direkte miindliche Befragungen nach DIN 33430 (DIN, 2016)
sind miindliche Verfahren der Eignungsdiagnostik, bei denen auf
der Grundlage eines zielgerichteten, anforderungsbezogenen
direkten Gespraches zwischen Kandidatinnen und Kandidaten
oder Dritten (z.B. Referenzgeberinnen und -gebern) einerseits und
trainierten Interviewer/-innen andererseits eine regelgeleitete
Beurteilung der Auspragung von Eignungsmerkmalen durch
Interviewer/-innen und ggf. Beobachter/-innen erfolgt. Die
mundliche Befragung von Kandidatinnen und Kandidaten kann
auch realistische Schilderungen der angestrebten Tatigkeit
umfassen und Zeit fiir Fragen der Kandidatinnen und Kandidaten
vorsehen.

Kaum eine Organisation, die ein Verfahren zur internen oder externen
Personalauswahl gestaltet, verzichtet auf ein Interview. In einer 2007
durchgefiihrten Studie (Schuler, Hell, Trapmann, Schaar & Boramir,
2007) zur externen Personalauswahl setzten alle 125 Organisationen,
die an der Befragung teilgenommen hatten, Interviews ein. Beziiglich
der internen Personalauswahl betrug die Einsatzhaufigkeit knapp 94%
(Hell, Schuler, Boramir & Schaar, 2006). Diese Zahlen verdeutlichen
neben der grofien Verbreitung von Eignungsinterviews auch die hohe
Akzeptanz des Verfahrens auf Seiten der Interviewenden (Hell et al.,
2006; Schuler et al., 2007). Auch Interviewte schitzen das Verfahren
aufgrund der Méglichkeit, sich selbst umfassend vorstellen zu kénnen,
der Option, auch selbst Informationen zu erhalten, sowie der Unmittel-
barkeit und Flexibilitit des Aufeinander-Eingehens. Eine Metaanalyse
von Anderson, Salgado und Hiilsheger (2010) stellt die Ergebnisse von
38 Stichproben aus 17 Lindern bezogen auf die Bewerbereinschitzun-
gen verschiedener Auswahlverfahren zusammen: Das Eignungsinter-
view findet sich in den iibergreifenden Priferenzeinschitzungen der
Kandidatinnen und Kandidaten an zweiter Stelle hinter Arbeitsproben.
Auch bei der Beurteilung einzelner Dimensionen von Akzeptanz wie
der wahrgenommenen Moglichkeit, eigene Fahigkeiten zu zeigen, oder
der eingeschitzten interpersonellen Warme wird das Interview jeweils
sehr positiv eingeschitzt.

3.1.2 Strukturierung als Merkmal zur
Interviewklassifikation

Eignungsinterviews und Gesprache mit Referenzgeberinnen und -gebern
konnen in sehr verschiedener Art und Weise gefithrt werden, wobei ein
Hauptunterscheidungsmerkmal deren Strukturierung und Standardi-
sierung ist. Als ,unstrukturiert“ bezeichnet man ein Gespréch, welches
ohne Vorgaben durchgefiihrt und ausgewertet wird. Bei strukturierten
Gesprichen liegen mindestens die zu stellenden Fragen in Form eines
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Interviewleitfadens vor. Je nach Grad der Strukturierung kann auch die
Reihenfolge der Fragen bereits festgelegt sein. ,,Standardisierung” geht
tiber die Strukturierung noch hinaus: Bei standardisierten Gespréichen
sind die Fragen und deren Reihenfolge bereits im Vorfeld exakt festgelegt.
Dartiber hinaus sind die Antwortoptionen vorgegeben, und auch Aus-
wertung und Interpretation jeder Antwort sind eindeutig festgelegt. Ver-
schiedene Autorinnen und Autoren haben den Begrift der Strukturierung
ndher beschrieben (z.B. Chapman & Zweig, 2005). Ein Problem fiir die
Evaluation (> Kap. 6) besteht darin, dass unter dem Oberbegriff ,,struk-
turiert hiufig sehr unterschiedliche Strukturierungsweisen zusammen-
gefasst werden. In der DIN 33430 (DIN, 2016, S. 14) wird die Forderung
aufgestellt, ,,dass das Interview hinsichtlich der gestellten Fragen struktu-
riert und/oder (teil-)standardisiert vorgenommen wird“ Strukturierung
bedeutet nach Ansicht der DIN-Autorinnen und -Autoren ,eine festge-
legte Abfolge verschiedener Abschnitte bzw. Fragenbereiche des Inter-
views" (DIN, 2016, ebd.). In den Kontext der Strukturierung féllt auch der
Hinweis aus der DIN (2016, S. 14), dass Aufforderungen an die Kandidatin-
nen und Kandidaten, gegebene Antworten weiter zu erldutern, in standar-
disierter Form erfolgen sollten und dass Informationen zur infrage stehen-
den Titigkeit sowie mogliche Fragen von Kandidatinnen und Kandidaten
dazu — wenn moglich - in einem separaten Gesprachsabschnitt gebiindelt
behandelt werden sollten. Ubergreifend kann man den Begriff der Struk-
turierung aber auf mehr beziehen als auf die reine Abfolge der Fragen.
Strukturierung ist in dieser tibergeordneten Perspektive ein Merkmal des
gesamten Interviewprozesses (> Abschn.3.1.4). Bei der Gestaltung dieses
Prozesses sind vorab festgelegte Regeln hilfreich und nitzlich.

o Was bedeutet Strukturierung im Interview?
In der DIN 33430 (DIN, 2016) wird Strukturierung
vordergriindig als die Festlegung der Abfolge verschiedener
Abschnitte bzw. Fragenbereiche des Interviews verstanden.
Strukturierung in diesem Sinne setzt das Vorhandensein eines
Interviewleitfadens voraus. Es lassen sich aber noch wesentlich
mehr Forderungen, die in der DIN 33430 (DIN, 2016) gestellt
werden, dem Thema Strukturierung zuordnen (B Tab. 3.1). In
einem solch weiten Verstandnis kann man Strukturierung im
Sinne von Huffcutt und Arthur (1994) verstehen als den Grad
der Freiheit, der Interviewenden beim Fiihren von Interviews
zugestanden wird. Dabei werden Interviews in verschiedene
Strukturierungsstufen unterteilt, die sich auf zwei Dimensionen
beziehen: (1) den Grad der Standardisierung der Fragen und (2)
den Grad der Standardisierung der Bewertung der Antworten
der Kandidatinnen und Kandidaten. Campion, Palmer und
Campion (1997, S. 656) wiederum definieren Struktur als ,jede
Anpassung des Interviews, die darauf abzielt, die Gutekriterien
zu verbessern, entweder durch starkere Standardisierung oder
Hilfen fiir die Interviewenden hinsichtlich der zu stellenden
Fragen oder die Bewertung der Antworten” (Ubers. v. Verf.).
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DIN-Forderung: Strukturierung im
Interview umsetzen

Weshalb sollten Gespréche strukturiert gefithrt werden? Die Struktu-
rierung des Interviewprozesses hat sich als wesentlicher Aspekt erwie-
sen, um die Aussagekraft der mithilfe eines Interviews gewonnenen Eig-
nungsbeurteilungen sicherzustellen. Schon sehr friih hat sich gezeigt,
dass die aus Gespréchen abgeleiteten Prognosen des beruflichen Erfolgs
treffsicherer ausfallen, wenn die Gespriche strukturiert gefithrt werden
(z.B. Wagner, 1949; » Abschn. 3.1.3).

Wie setzt man nun Strukturierung im Interviewprozess um?
Campion etal. (1997; vgl. auch Jetter, 2003) haben, basierend auf einer
Vielzahl von Studien zur Thematik, eine umfassende Ubersicht iiber
Strukturkomponenten im Interviewprozess und deren Auswirkungen
auf die Giite des Interviews vorgelegt und diese in die beiden Kategorien
(1) Inhalt (z.B. das Durchfiihren einer Anforderungsanalyse, das Stellen
gleicher Fragen, das Fiihren lingerer Interviews) und (2) Auswertung
(z.B. das Erstellen detaillierter Aufzeichnungen, der Einsatz von meh-
reren Interviewenden, das Nutzen verhaltensverankerter Beurteilungs-
skalen (» Exkurs ,,Konstruktion verhaltensverankerter Beurteilungsska-
len“ in » Abschn. 4.1.5) unterteilt. Auch Interviewtrainings werden als
bedeutsame Voraussetzung fiir die Umsetzung von Strukturierungs-
mafinahmen betrachtet. Die wesentlichen Aspekte, die in den bislang
vorliegenden Studien herausgearbeitet wurden, sind in 8 Tab. 3.1 dar-
gestellt. In der Ubersicht sind den Kategorien beispielhafte Aussagen
aus der DIN 33430 (DIN, 2016) zugeordnet.

B Tab.3.1 Komponenten der Interviewstruktur nach Campion et al. (1997) und beispielhafte Entsprechung im Text

der DIN 33430 (DIN, 2016)

Komponente der Interviewstruktur

Aussagen der DIN 33430 (DIN, 2016)

Anforderungsprofile erstellen und daraus ,Bei der Vorbereitung sind die Inhalte des Interviews im Hinblick auf

Fragen ableiten die in Frage stehenden Positionen anforderungsbezogen zu gestal-
ten” (S. 14)

Erstellen und Nutzen von Interviewleitfaden ,(...) ist dafiir Sorge zu tragen, dass das Interview hinsichtlich der ge-

stellten Fragen strukturiert und/oder (teil-)standardisiert vorgenom-
men wird. Strukturierung bedeutet in diesem Fall eine festgelegte Ab-
folge verschiedener Abschnitte bzw. Fragenbereiche des Interviews.
Dazu muss zumindest ein Interviewleitfaden vorliegen.” (S. 14)

Glnstige Frageformen und -techniken ver- ,Geeignete Fragen im Eignungsinterview sind — neben beruflichen

wenden

Protokollierung von Antworten

Wissensfragen und Fragen zu beruflichen Erfahrungen, die fiir die ent-
sprechende Position Bedeutung haben - vor allem biografiebezogene
und situative Fragen.” (S. 14)

Jnterviewverlauf und Antworten auf Interviewfragen sowie relevante
Beobachtungen sind fiir die Eignungsbeurteilung in geeigneter Form
festzuhalten (z.B. Interviewprotokoll bzw. Beobachtungsbogen) (S. 14)

Explizite Regeln zur Auswertung der erhobe- ,Die Auswertung von Interviews und Verhaltensbeobachtungen muss
nen Informationen: anforderungsorientiert regelgeleitet erfolgen.” (S. 14)
bewerten/Bewertungsskalen einsetzen

Training der Interviewenden

JInterviews und Verhaltensbeobachtungen miissen von Personen
durchgefiihrt werden, die nachweislich fiir diese Aufgaben qualifiziert
sind bzw. eigens trainiert wurden. (S. 13)
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3.1.3 Giite des Eignungsinterviews

In der DIN 33430 (DIN, 2016) findet sich zum Thema Auswahl und
Zusammenstellung von Verfahren der Hinweis, dass die ausgewahlten
Verfahren so hochwertig sein sollen, dass ,,die angestrebte Entschei-
dung, zu der das Verfahren einen Beitrag leistet, mit einer angemesse-
nen Entscheidungssicherheit getroffen werden kann“ (S. 11). In diesem
Kontext wird auf Erkenntnisse aus belastbaren empirischen Untersu-
chungen/Metaanalysen zur Vorhersage von Berufs- und Ausbildungs-
erfolg verwiesen, die in » Kap. 6 allgemein besprochen werden. Im
vorliegenden Kapitel wird thematisiert, inwieweit und unter welchen
Bedingungen es aufgrund von Interviews maoglich ist, Eignungsbeurtei-
lungen zu treffen, die den Anforderungen an Objektivitat, Zuverléssig-
keit und Giltigkeit entsprechen.

Bezogen auf die Objektivitit, also die Ubereinstimmung von
Beurteilerinnen und Beurteilern in einem Interview, konnte mithilfe
von Metaanalysen (Conway, Jako & Goodman, 1995; Huffcutt, Cul-
bertson & Weyhrauch, 2013) gezeigt werden, dass der Grad an Struk-
turierung einen bedeutsam positiven Einfluss auf die Objektivitdt von
Eignungsinterviews hat. So fanden Conway et al. (1995) in einer Meta-
analyse von iiber 100 Ubereinstimmungskoeffizienten fiir unstruk-
turierte Gesprachsformen mittlere Koeffizienten (r = .34). Die Uber-
einstimmung stieg mit zunehmender Strukturierung an und lag bei
strukturierten Gesprichen dann in einem hohen Bereich (r=.67). Ahn-
liche Befunde zeigen sich auch in aktuellen Uberblickstudien: Huff-
cutt et al. (2013) fanden tiber fiinf Level von Strukturierung hinweg
einen Anstieg der Objektivititskoeflizienten von im Mittel r = .36 fiir
ein niedriges Level von Strukturierung auf hohe Werte nahe r = .80 fiir
die Gruppen mit der stirksten Strukturierung.

Inwieweit die aus Einstellungsinterviews abgeleiteten Eignungs-
beurteilungen pradiktiv valide fiir die Vorhersage von Ausbildungs-
und Berufserfolg sind, wurde auflerordentlich umfassend untersucht.
Moscoso (2000) kann in ihrer Ubersichtsarbeit auf acht Metaanaly-
sen zuriickblicken, die ausnahmslos zu dem Ergebnis kommen, dass
sich aus Interviews kriteriumsvalide Aussagen ableiten lassen. Auch in
Bezug auf die Giiltigkeit ist die Strukturierung das wesentliche Erfolgs-
element zur Gewihrleistung der Giite. Die Metaanalyse von Schmidt
und Hunter (1998) berichtet fiir Eignungsbeurteilungen, die aus Inter-
views abgeleitet wurden, eine pradiktive Validitdt in Hohe von r = .51
(» Kap. 6). Huffcutt und Arthur (1994) untersuchten verschiedene
Stufen von Strukturierung und zeigten, dass die pradiktive Validitét
generell mit erh6hter Strukturierung wéchst, es jedoch ein Optimum
an Strukturierung zu geben scheint, iiber das hinaus keine Validitits-
steigerung mehr erfolgt.

Bezogen auf die Giiltigkeit der aus Eignungsinterviews abgeleiteten
Aussagen kann man auch die Frage stellen, welche Eignungsmerkmale
mit dem Verfahren erfasst werden. Eine ganze Reihe Studien beschaf-
tigte sich mit der Frage, wie hoch der Zusammenhang von Beurteilun-
gen, die aufgrund eines Interviews getroffen wurden, einerseits und
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Auftragsklarung

DIN-Forderung: Inhalte des
Interviews anforderungsbezogen
gestalten

Gesprache mit,Dritten”

Messungen von kognitiven Fahigkeiten (Intelligenz) andererseits ist.
In der Gesamtschau der Arbeiten zeichnet sich ein mittlerer Zusam-
menhang (um r = .40) als realistischer Schiatzwert ab (Roth & Huft-
cutt, 2013). Auch strukturierte und unstrukturierte Gespriche konnen
dahingehend verglichen werden, welche Eignungsmerkmale sie erfas-
sen. In einem metaanalytischen Vergleich (Salgado & Moscoso, 2002)
wurde gezeigt, dass strukturierte Gespréche eher Fachkenntnisse und
Berufserfahrung erfassen. Konventionell (eher unstrukturiert) gefithrte
Gespriche erfassen hingegen eher Intelligenz und Eignungsmerkmale
wie emotionale Stabilitit oder aber soziale Kompetenzen.

3.1.4 Der Interviewprozess

In den folgenden Abschnitten wird auf die konkrete Umsetzung der
Komponenten von Interviewstruktur in der Planung, Durchfithrung
und Auswertung von Eignungsinterviews jeweils naher eingegangen.

Planung und Vorbereitung

Eine griindliche Vorbereitung des Interviewprozesses ist eine wesentli-
che Voraussetzung fiir ein aussagekriftiges Gespriach. Zu Beginn eines
Interviewprozesses ist wie bei jeder Eignungsbeurteilung zunichst eine
umfassende Auftragsklarung durchzufithren, wobei bei allen Beteilig-
ten Klarheit iiber Ziele, Rahmenbedingungen und Konsequenzen des
geplanten Vorgehens hergestellt werden sollte. Die DIN 33430 (DIN,
2016) formuliert diesen Anspruch als tibergreifende Anforderung an
die Eignungsbeurteilung. Ebenfalls in diese Phase gehort bereits die
Klirung aller organisatorischen Fragen, beispielsweise Uberlegungen
zu Terminen und Rdumen.

Um Fragen anforderungsbezogen formulieren zu kénnen, wie es in
der DIN 33430 (DIN, 2016) gefordert wird, ist nach der Auftragsklarung
eine Anforderungsanalyse unerlésslich (zur sachgerechten Durchfiih-
rung einer Anforderungsanalyse » Abschn.4.1). Auf dieser Grundlage
kann das von Kandidatinnen und Kandidaten geschilderte Verhal-
ten nach einem Interview den Eignungsmerkmalen zugeordnet und
bewertet werden. Das Durchfiihren einer Anforderungsanalyse ist ein
wesentliches Strukturierungselement im Interview, da sie gleicherma-
Ben die Basis fiir die Frageformulierung wie auch fiir das Erstellen von
Auswertungs- und Beurteilungsinstrumenten darstellt und somit eine
moglichst objektive und giiltige Entscheidung im Gespréch vorbereitet.

Auch die Befragung dritter Personen zu einer Kandidatin bzw.
einem Kandidaten (z.B. fiir das Einholen von Referenzen) ist anfor-
derungsbezogen zu gestalten. Sie sollte sich konkret auf das frithere
Arbeitsverhaltnis und das anforderungsrelevante Verhalten in dieser
Zeit beziehen. Das Gesprach mit Referenzgeberinnen und -gebern darf,
ebenso wie das Einholen von Referenzen, nur mit dem Einverstandnis
der Kandidatinnen und Kandidaten erfolgen. Es ist vorab festzulegen,
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auf welche Weise Informationen verwendet werden kdnnen, wenn ein-
zelne Kandidatinnen und Kandidaten das Gesprich mit Referenzge-
berinnen und -gebern untersagen, wihrend andere damit einverstan-
den sind.

Der nichste unabdingbare Schritt im Interviewprozess ist die Ent-
wicklung eines Interviewleitfadens. Der Leitfaden gewiéhrleistet, dass
alle wesentlichen Informationen bei allen Interviewten in weitgehend
gleicher Weise erfasst werden. Er bildet die Basis fiir eine objektive und
giiltige Gespriachsdurchfithrung und damit ebenfalls eine Entlastung
fir die Interviewenden, die die vorbereiteten Fragen verwenden und
sich dadurch im Gesprich besser auf die Interviewten und deren Ant-
worten konzentrieren kénnen.

Ein Leitfaden umfasst den Ablaufplan fiir das Gesprach ebenso
wie konkret formulierte Fragen. Grob umrissen sollte jeder Leitfa-
den aus einer Gespréchseinleitung, einem Hauptteil zur Erhebung der
Eignungsmerkmale sowie einem Gesprachsabschluss bestehen (vgl.
Jetter, 2003). Westhoft (2009) empfiehlt dariiber hinaus, auch erklarende
Uberleitungen zu einzelnen Abschnitten sowie notwendige Erkldrun-
gen nicht vermeidbarer Fachbegriffe bereits vorab zu formulieren und
dies in den Leitfaden aufzunehmen. Zur Gespréchser6ffnung gehéren
die Begriiffung, eine Erlduterung des Ablaufs unter Berticksichtigung
der Rahmenbedingungen sowie die Vorstellung der am Interview
beteiligten Personen. Entsprechend umfasst der Interviewleitfaden im
Abschnitt Gesprichseroffnung die dazu notwendigen Informationen.
Auch Fragen zum Werdegang der Kandidatinnen und Kandidaten, ihrer
Motivation zur Bewerbung u. A. bieten sich zu Beginn des Gesprichs an
und sollten entsprechend im Leitfaden vorgesehen werden.

Als Ausgangspunkt fiir die Formulierung der Fragen im Hauptteil
des Leitfadens dienen die aus der Anforderungsanalyse abgeleiteten Eig-
nungsmerkmale. Dabei sollte jedes Eignungsmerkmal durch mehrere
Fragen abgedeckt werden, und es sollten jeweils passende Frageformate
und geeignete Fragetechniken (vgl. folgende Abschnitte) verwendet
werden (DIN, 2016). Auch absehbare Nachfragen bzw. Aufforderungen,
gegebene Antworten weiter zu erldutern, sollten bereits vorab formuliert
werden (DIN, 2016). Eine Integration anderer methodischer Bestand-
teile in das Interview ist ebenfalls méglich. Die DIN 33430 (DIN, 2016,
S. 14) formuliert hierzu: ,,Im Eignungsinterview konnen auch Inter-
viewanteile integriert werden, die eine konkrete Leistung verlangen,
z.B. die Présentation kurzer Fallstudien und Rollenspiele. Ist dies ange-
dacht, so miissen auch diese sorgfiltig entsprechend ihrer jeweiligen
Verfahrensrichtlinien (z.B. zu Verhaltensbeobachtungen und -beurtei-
lungen » Abschn.2.2) gestaltet werden.

o Formulierung giinstiger Fragen und Fragearten im
Interview
Fiir die Formulierung von Fragen im Interviewleitfaden gibt es
eine Reihe Empfehlungen, deren Beachtung sich als giinstig
im Sinne einer giiltigen Erhebung von Informationen erwiesen
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Biografiebezogene Fragen

Situative Fragen

hat (vgl. Jetter, 2003; Schuler & Mussel, 2016; Westhoff, 2009).
Zundchst sollten sich Fragen immer auf konkretes Verhalten
beziehen. Offene Fragen sind in der Regel diagnostisch
ergiebiger. Geschlossene Fragen eignen sich dann, wenn eine
direkte Abfrage von Informationen sinnvoll ist oder z.B. eine
Frage als Filter fuir das weitere Vorgehen gestellt werden soll.
Fragen sollten nach Mdglichkeit nur einen Aspekt ansprechen,
also nicht als Kettenfrage formuliert werden. Suggestivfragen
sind in der Regel ebenso zu vermeiden wie Fragen, die den
Antwortspielraum der Interviewten unnétig einengen. Dariiber
hinaus hilft es, wenn Fragen kurz und verstandlich formuliert
werden.

Als geeignete Fragearten, um inhaltlich die Informationen zu
den relevanten Anforderungen zu erfassen, sieht die DIN 33430
(DIN, 2016) biografiebezogene und situative Fragen vor (zur
Erlauterung der beiden Fragetypen siehe unten), die jeweils auf
Verhalten in erfolgskritischen Situationen (vgl. » Abschn. 4.1.1)
abzielen. Wahrend biografiebezogene Fragen tatséchlich
erlebtes vergangenes Verhalten erfassen, fragen situative
Fragen nach zukiinftigem Verhalten.

Biografiebezogene Fragen (vgl. @ Abb. 3.1 fiir ein Beispiel) folgen dem
Grundgedanken, dass Verhalten in vergleichbaren vergangenen Situa-
tionen eine gute Vorhersage des Verhaltens in zukiinftigen Situationen
ermoglicht. Die Anwendung dieser Frageart ist umso empfehlenswer-
ter, je mehr Berufserfahrung die befragten Kandidatinnen und Kandi-
daten bereits haben. Angestrebt wird bei biografiebezogenen Fragen
die Erhebung moglichst vollstandiger Verhaltensbeispiele, d.h. es soll
ein umfassendes Verstandnis der Situation, des darin gezeigten Ver-
haltens sowie des Ergebnisses und damit verbundener Konsequenzen
erreicht werden. Studien konnten zeigen, dass mit biografiebezogenen
Fragen typisches Verhalten erfasst wird und vor allem die Erhebung
relevanter beruflicher Erfahrungen sowie von Personlichkeitsaspekten
im Vordergrund steht. Interviewformen, die mehrheitlich diese Art der
Fragen nutzen, sind das (Patterned) Behavior Description Interview
(Janz, 1989; Janz, Hellervik & Gilmore, 1986) und das Entscheidungs-
orientierte Gesprach (Westhoff, 2009).

Situative Fragen (vgl. @ Abb. 3.1 fiir ein Beispiel) stellen eine Art
»mentaler Tatigkeitssimulation (Schuler & Mussel, 2016) dar. Grund-
gedanke ist die Annahme, dass im Gespréch geduflerte Absichten eine
giltige Vorhersage von Verhalten ermoglichen. Situative Fragen erfor-
dern eine sorgfiltige Konstruktion, da eine Frage alle notwendigen
Informationen zum Verstandnis der Situation bereits enthalten muss,
um eine aussagekriftige Antwort der Kandidatinnen und Kandidaten zu
ermoglichen. Situative Fragen sind eher geeignet, maximales Verhalten
zu erfassen, in geringerem Ausmaf} auch typisches Verhalten. Inhalt-
lich steht eher die Erfassung arbeitsbezogenen Wissens und kognitiver
Fahigkeiten im Vordergrund. Das Situational Interview (Latham, Saari,
Pursell & Campion, 1980) nutzt vollstindig die situative Frageform.
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Situative Frage

Biografische Frage

Bewertungshinweise
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lhre Arbeitsgruppe arbeitet an einem sehr wichtigen Projekt. Alle Mitglieder mochten eine
gute Note fiir ihre Arbeit erhalten. Sie haben eine knappe Deadline fiir die Abgabe. Ein
Gruppenmitglied war im vergangenen Semester in diesem Gebiet sehr erfolgreich. Mit
Unterstlitzung von zwei anderen Gruppenmitgliedern Gibernimmt diese Person die Leitung
der Gruppe. Sie fiihrt ein Protokoll und lenkt die Diskussionen. Dennoch haben Sie den
Eindruck, dass diese Person ausschlieB8lich Ideen wiirdigt, die ihre eigene Position
unterstiitzen, und Entscheidungen ohne Richksprache mit den anderen Gruppenmitgliedern
trifft. Was wiirden Sie tun?

Erzéhlen Sie mir vor einer Situation, in der eine Person die Leitung eines Gruppenprojektes
lbernahm und dabei Beitrdge von Gruppenmitgliedern ignorierte, die nicht in Einklang mit
ihrer eigenen Meinung standen. wie kam es zu dieser Situation? Was genau haben Sie
getan? Was war das Ergebnis?

5 andere Gruppenmitglieder einbeziehen; diese nach ihrer Meinung tiber das Diskussionsthema fragen;
alle darum bitten, sich Notizen zu machen; Person mit Gruppenleitung darum bitten, ihre Mitschriften
an alle zu senden, um Korrekturen und Erganzungen vornehmen zu kénnen

3 entweder. eine andere Person fragen, ob sie Protokoll fiihren und an die anderen Gruppenmitglieder
versenden kann
oder: Person mit Gruppenleitung nur dann konfrontieren, wenn ich unzufrieden damit bin, welche
Richtung das Projekt nimmt; nichts unternehmne, wenn ich der Ansicht bin, dass die bisherige Lésung
gut flr das Projekt ist

1 nichts tun

Bewertung I AR5

B Abb.3.1 Beispiele fiir eine situative Frage und eine biografiebezogene Frage (entnommen aus Klehe & Latham, 2005,

S.111, Tabelle 1, eigene Ubersetzung, mit freundlicher Genehmigung von John Wiley and Sons)

Bei der Wahl zwischen biografiebezogenen und situativen Fragen
sollte nach Huffcutt, Conway, Roth und Klehe (2004) auch die Kom-
plexitit der jeweils infrage stehenden Berufe berticksichtigt werden.
Wihrend sich in der Studie von Huffcutt et al. (2004) situative Inter-
views fiir wenig bis mittel komplexe Berufe gut eigneten (Validitaten von
r=.44undr=.51), nahm die Aussagekraft der aus situativen Interviews
abgeleiteten Eignungsbeurteilungen mit zunehmender Jobkomplexi-
tat ab (r = .30 fiir komplexe Berufe). Eine vergleichende Betrachtung
biografiebezogener und situativer Fragen geben Levashina, Hartwell,
Morgeson und Campion (2014). Vieles spricht dafiir, beide Fragearten
im Gesprach zu kombinieren, um die Vorteile beider Fragearten nutzen
zukonnen. Eine Interviewform, die diesen Gedanken aufnimmt, ist das
Multimodale Interview (Schuler, 1992).

Auch die Entwicklung von Regeln fiir die Auswertung und die Festlegen des Auswertungs- und

Konstruktion von Beurteilungsskalen gehoren zur Vorbereitung von
Interviews. Laut DIN 33430 (DIN, 2016) miissen Eignungsmerkmale

Beurteilungsprozesses
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Rahmenbedingungen fiir die
Durchfiihrung kldren und fiir
einen stérungsfreien Ablauf des
Interviews sorgen

durch konkrete Verhaltensweisen beschrieben werden. Die Auspragun-
gen der Potenziale und Kompetenzen sollten - sofern moglich — durch
vorab festgelegte verhaltensverankerte Beurteilungsskalen beschrie-
ben werden (» Abschn. 2.2.3 ,,Individuelle Beurteilung®). Im Rahmen
der Vorbereitung ist bereits festzuhalten, wie die im Interview gewon-
nenen Informationen den Eignungsmerkmalen zugeordnet werden.
Dazu gehort auch die Frage, ob bestimmte Informationen oder Eig-
nungsmerkmale ein hoheres Gewicht bei der Beurteilung erhalten
(» Abschn.3.1.4 ,, Auswertung®). Zur Vorbereitung zihlen auch Festle-
gungen zur Dokumentation.

Abschlieflend ist im Zuge der Planung und Vorbereitung von
Interviews sicherzustellen, dass Personen als Interviewende eingesetzt
werden, die ,,nachweislich fiir diese Aufgaben qualifiziert sind bzw.
eigens trainiert wurden (DIN, 2016, S. 13). Die entsprechenden Qua-
lifikationsanforderungen an Beobachter/-innen, die an direkten miind-
lichen Befragungen beteiligt sind, wurden in der DIN 33430 (DIN,
2016) genau spezifiziert. Ein Training sollte sich an diesen Anforde-
rungen ausrichten und entsprechend z.B. auf die Themen Interview-
klassifikationen, Handhabung von Interviewleitfiden, Frage- und
Formulierungstechniken oder die rechtliche Zuléssigkeit von Fragen
(» Abschn.3.2) eingehen. Im Rahmen eines Trainings sollten nicht nur
die Kenntnisse vermittelt werden, sondern die Trainingsteilnehmer/-
innen sollten auch die praktische Umsetzung tiben. Es gibt publizierte
Interviewtrainingskonzepte (z.B. Schuler & Mussel, 2016), an denen
man sich orientieren kann. Ob und inwieweit diese auf die in der DIN
33430 (DIN, 2016) genannten Qualifikationsanforderungen eingehen,
istim Einzelfall zu priifen. Die weiter oben genannten Qualifikationsan-
forderungen gelten nach DIN 33430 (DIN, 2016) nicht fiir Personen, die
im Rahmen ihrer Mitwirkung an Befragungen ausschliefSlich fachliche
Kenntnisse und Fertigkeiten beurteilen sollen. Zu beachten ist, dass ein
Training allein noch nicht in der Lage ist, die Interviewqualitit dauer-
haft sicher zu stellen (» Exkurs ,,RegelmaBige Priifung des Vorgehens im
Interviewprozess® in » Abschn. 3.1.5 ,,Beobachtungs- und Bewertungs-
fehler im Interview*)

Im Rahmen der Planung des Interviews sind auch eine Reihe orga-
nisatorischer Fragen zu kldren. So miissen die Termine unter Bertick-
sichtigung der zeitlichen und raumlichen Rahmenbedingungen fest-
gesetzt werden. Hierbei sollte darauf geachtet werden, dass gentigend
Zeit sowohl fiir die Interviewdurchfithrung als auch fir die Auswer-
tung und Dokumentation zur Verfiigung steht. Verfahren, bei denen
Kandidatinnen und Kandidaten zu schnell aufeinanderfolgen und bei
denen fiir die Beobachter/-innen weder Zeiten fiir die Beurteilung und
Dokumentation noch fiir Pausen einkalkuliert wurden, sind unter Qua-
litatsgesichtspunkten zu vermeiden. Die Gespriche sind so zu planen,
dass sie storungsfrei verlaufen konnen (DIN, 2016). Die Anzahl der
Interviewenden ist ebenso festzulegen wie deren Rollen im Gespréch.
Weiterhin sollte vorab geklart werden, ob mehrere Interviews mit einer
Kandidatin bzw. einem Kandidaten gefithrt werden sollen. Ist dies der
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Fall, ist es nach Ansicht der DIN-Autorinnen und -Autoren (DIN, 2016,
S.14) notwendig, die Inhalte der einzelnen Interviews vorab aufeinan-
der abzustimmen.

Durchfiihrung

Im Gesprich setzen die Interviewenden die Vorgaben aus der
Gespréchsvorbereitung um. Analog zum Interviewleitfaden empfiehlt
sich auch in der Durchfithrung eine grobe Dreiteilung des Gespréchs in
Gesprachseroffnung, Informationserhebungsphase sowie Gespréchsab-
schluss. Der Gesprichsbeginn umfasst dabei alle notwendigen Informa-
tionen zum kommenden Gesprichsverlauf, die Vorstellung aller Betei-
ligten und ihrer Rollen im Interview sowie den Aufbau einer stimmigen
Gespréichsatmosphire.

Besonders bedeutsam ist die Nutzung des Interviewleitfadens bei
der Erhebung der zur Eignungsbeurteilung notwendigen anforderungs-
relevanten Informationen. Je nach Anliegen kommen biografiebezogene
oder situative Fragen zum Einsatz, die in geeigneter Form formuliert
werden (» Abschn. 3.1.4 ,Planung und Vorbereitung®). Die Interview-
situation stellt eine komplexe Aufgabe dar. Die Interviewenden miissen
uber die Fihigkeit und Bereitschaft verfiigen, aussagekriftige Fragen zu
formulieren, gezielte Nachfragen zu stellen und gleichzeitig zu priifen,
ob die Schilderungen fiir die geplante Eignungsbeurteilung ausreichen.
Dariiber hinaus miissen sie den Interviewten die Moglichkeit geben,
relevante Inhalte darzustellen. Durch den Einsatz des Interviewleitfa-
dens und die damit einhergehende Beachtung von Strukturierungsas-
pekten wird bereits bei der Durchfithrung Verzerrungen durch Inter-
viewer/-innenfehler vorgebeugt. So sprechen beispielsweise besonders
in unstrukturierten Gespréchen die Interviewenden haufig mehr als die
Interviewten (z.B. Mayfield, 1964). Dadurch werden weniger Informa-
tionen erfasst und die spétere Urteilsbildung folglich verzerrt. Beim
Stellen der Fragen ist weiterhin zu beachten, dass lediglich rechtlich
zuléssige Fragen gestellt werden (» Abschn. 3.2) und dass der Umgang
mit den Interviewten jederzeit respektvoll und wertschétzend erfolgt.
Die Gleichbehandlung von Kandidatinnen und Kandidaten wird durch
die strikte Anforderungsorientierung und konsistente Nutzung des
Leitfadens befordert. Die Nutzung des Leitfadens schliefit aber keines-
falls Nachfragen an die Interviewten aus.

In der abschlieSenden Phase des Interviews werden wesentliche
Vereinbarungen zu Form und Zeitpunkt der Riickmeldung sowie zum
weiteren Vorgehen zwischen Interviewenden und Kandidatinnen und
Kandidaten getroffen. Weiterhin kann in dieser Phase die notwendige
realistische Schilderung der Tatigkeit durch die Interviewenden erfol-
gen, um im Sinne einer zweiseitigen Entscheidungssituation den Kan-
didatinnen und Kandidaten alle notwendigen Informationen fiir fun-
dierte Uberlegungen zukommen zu lassen (DIN, 2016). Wichtig ist
auch, den Kandidatinnen und Kandidaten gentigend Raum fiir eigene
Fragen zu geben und einen positiven Gesprachsabschluss zu finden.
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Gesprachsablauf
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Informationsaustausch im
Rahmen der Abschlussphase des
Interviews
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Auswertung muss regelgeleitet
erfolgen

Auswertungsprozess

Entscheidungsregeln vorab
festlegen

Um Erinnerungs- und Wiedergabefehler zu reduzieren und eine fun-
dierte Basis fiir die Auswertung des Interviews zu erhalten, miissen die
Antworten der Kandidatinnen und Kandidaten in jedem Fall protokolliert
werden. Laut DIN 33430 (DIN, 2016, S. 14) sind neben relevanten Beob-
achtungen sowohl der Interviewverlaufals auch Antworten auf Interview-
fragen festzuhalten. Im Text der DIN 33430 (DIN, 2016) werden keine
weiteren Aussagen zur Art der Protokollierung getroffen. Uber diesen
Text hinausgehend kann die Empfehlung ausgesprochen werden, die Ant-
worten der Interviewten moglichst umfassend zu protokollieren, um als
Interviewende/-r nicht bereits zu diesem frithen Zeitpunkt eine Voraus-
wahl von Informationen vorzunehmen, die spéter nicht mehr korrigiert
werden kann. Nehmen mehrere Interviewende an einem Gesprich teil,
dann sind Mitschriften durch jeden einzelnen Interviewenden vorzuneh-
men, um anschliefend eine unabhéngige Beurteilung zu gewdhrleisten.

Auswertung

Nach DIN 33430 (DIN, 2016, S. 14) muss ,,die Auswertung von Interviews
(...) regelgeleitet erfolgen” Diese vorab zu definierenden Regeln betreffen
beispielsweise die Zuordnung und Gewichtung von Informationen zur
Beurteilung der Auspragung einzelner Eignungsmerkmale, die Aggrega-
tion der Einschdtzungen verschiedener Beurteilerinnen und Beurteiler
oder die Zusammenfassung der Beurteilungen zu einem Gesamturteil.
Sofern mehrere Personen mit Beurteilungsfunktion am Interview teilneh-
men, miissen die Bewertungen den Aussagen der DIN 33430 zufolge (DIN,
2016, S. 14) zunéchst unabhingig voneinander vorgenommen werden.

Jetter (2003) unterscheidet mehrere Schritte im Auswertungspro-
zess. Zunéchst sind die gewonnenen Informationen den intendier-
ten Eignungsmerkmalen zuzuordnen. Dieses Vorgehen entspricht
dem ,Verhaltensbeobachtungsansatz“ (» Abschn.2.2.3 ,Theoretische
Grundannahmen zu freien und gebundenen Beobachtungsansitzen®).
Dies geschieht anhand der protokollierten Antworten der Interview-
ten (» Abschn.3.1.4 ,Durchfithrung®), aus denen im Idealfall fiir alle
Eignungsmerkmale mehrere aussagekriftige Verhaltensstichproben
gewonnen werden kénnen. Die Angaben der Interviewten werden
zundchst auf ihren Anforderungsbezug gepriift, und irrelevante Infor-
mationen werden verworfen. Die Antworten der Interviewten geben
dabei haufig nicht nur Aufschluss tiber ein Eignungsmerkmal, sondern
lassen sich verschiedenen Eignungsmerkmalen zuordnen.

Die einem Eignungsmerkmal zugeordneten Informationen sind
anschliefSend zusammenzufassen und mit den Vorgaben des Anfor-
derungsprofils zu vergleichen. Hierbei sollte einer vorab festgelegten
Entscheidungsregel gefolgt werden, die definiert, welche Informationen
mit welchem Gewicht in die Bewertung der Auspragung des Eignungs-
merkmals eingehen. So kdnnte eine vorab festgelegte Regel beispiels-
weise vorsehen, solchen Antworten auf Interviewfragen ein besonders
hohes Gewicht zuzuweisen, die den erfolgskritischen Verhaltensweisen
aus der Anforderungsanalyse (> Abschn.4.1) entsprechen.
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Der Vergleich mit den Vorgaben des Anforderungsprofils stellt die
Voraussetzung fiir den dritten Schritt der Auswertung dar: Fiir jedes
Eignungsmerkmal ist eine skalenméfliige Einstufung der Auspragung
basierend auf den Beobachtungen aus dem Interview vorzunehmen.
Dies kann beispielsweise mithilfe verhaltensverankerter Beobach-
tungsskalen geschehen (» Abschn.2.2.3 ,Individuelle Beurteilung®).
Die Nutzung dieser Skalen sollte vorab in einem Training thematisiert
und geiibt worden sein, damit alle Beobachter/-innen gleichermafien
vertraut mit den Beurteilungsinstrumenten sind. Dies tragt dazu bei,
dass Fehler oder Unterschiede bei der Anwendung vermieden werden
und ein einheitlicher Bewertungsmaf3stab angewendet wird.

In der DIN 33430 (DIN 2016, S. 10) wird darauf hingewiesen, dass
im Rahmen der Auftragskldrung festzulegen ist, ob und wie einzelne
erhobene Werte zu einem Gesamtwert zusammengefasst werden (zur
Bildung eines Gesamtwerts » Abschn. 2.2.3 ,Integration der Einzel-
urteile“ und » Abschn.4.1.6 sowie » Abschn. 6.3.2). Sofern eine Festle-
gung auf einen Gesamtwert erfolgte, sind abschliefSend die Einzelwerte
nach den entsprechenden Regeln zu einem Gesamtwert zusammenzu-
fassen. Beispielsweise konnte man sich darauf einigen, den Gesamtwert
iiber eine Summenbildung zu bestimmen, bei der die vorab festgelegte
Gewichtung der Eignungsmerkmale eingerechnet wird. Im Ergebnis
ldgen dann ein Profil der Auspragungen einzelner Eignungsmerkmale
und ein Gesamtwert vor.

3.1.5 Verzerrungen im Interviewprozess

Da es sich bei Eignungsinterviews um komplexe soziale Interaktio-
nen handelt, konnen verschiedene Verzerrungen im Interviewprozess
auftreten. Diese liegen einerseits auf Seiten der Interviewenden: Das
menschliche Denken folgt Heuristiken und Schemata. Auflerdem ist die
menschliche Informationsverarbeitungskapazitit begrenzt. Dadurch
kommt es zu den bereits in » Kap. 2 ausfiihrlich besprochenen Fehlern
bei der Beobachtung und Bewertung auf Seiten der Interviewenden.
Andererseits konnen Verzerrungen auf Seiten der Interviewten auf-
treten, die durch Selbstdarstellung versuchen, sich in positiver Art und
Weise zu prasentieren. Im Folgenden werden Verzerrungen dargestellt,
die in Eignungsinterviews besonders relevant sind (vgl. Schuler, 2002).
Die Lektiire und das Verstidndnis des » Kap. 2 mit den grundlegenden
Ausfithrungen zum Prozess der Beobachtung und Bewertung sowie zu
Selbstdarstellungstechniken werden dabei vorausgesetzt.

Beobachtungs- und Bewertungsfehler im Interview

Verzerrungen treten in unstrukturierten Gespréachen in stirkerem
Maf3e auf als in Interviews mit hoherem Strukturierungsgrad (vgl.
Posthuma, Morgeson & Campion, 2002). Zu den relevanten Beobach-
tungs- und Bewertungsfehlern zihlen Effekte, die auf einer zu frithen
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Eindrucks- und Erwartungsbildung beruhen (in » Kap. 2 der Kategorie
»Beobachter/-innenbedingte Fehler bei der Rezeption der Informatio-
nen“ zugeordnet). Besonders bei niedrigem Strukturierungsgrad ten-
dieren Interviewende dazu, ihre Entscheidung zu einem sehr frithen
Zeitpunkt wihrend des Gespréchs zu treffen. Auch das Phanomen des
ersten Eindrucks spielt in diesem Zusammenhang eine Rolle: Dieser
beeinflusst, wie nachfolgende Informationen von Interviewenden wahr-
genommen und interpretiert werden. So konnen beispielsweise Infor-
mationen aus Bewerbungsunterlagen in unstrukturierten Interviews
dazu fithren, dass nur spezifische Aspekte erfragt, andere aber nicht the-
matisiert werden. Vorab gebildete Erwartungen konnen also das Verhal-
ten der Interviewenden beeinflussen, was wiederum auf das Verhalten
der Interviewten wirkt und somit in einer sich selbst erfiillenden Pro-
phezeiung miindet. Dariiber hinaus ist bekannt, dass Personen auch im
Interview zu einer Bestdtigungstendenz neigen, d.h. bei der Informa-
tionssammlung vorrangig die Informationen aufnehmen, die das eigene
Bild bestatigen. Letztendlich konnen alle Beobachtungs- und Bewer-
tungsfehler, die in » Kap. 2 beschrieben wurden (z.B. Sympathie/Anti-
pathie, Halo-Effekt usw.), auch im Interview auftreten. Ferner kénnen
Reihenfolge- und Kontrasteffekte auftreten, beispielsweise durch die
Abfolge der Interviews. Die Bewertung einer Kandidatin oder eines
Kandidaten wird dabei durch vorauslaufende Interviews beeinflusst.

Regelmafige Priifung des Vorgehens im Interviewprozess

In der Forschung (Chapman & allerdings ebenfalls Belege dafiir, die relevanten Kriterien fir

Zweig, 2005; Huffcutt & dass Interviewende ihre eigenen einen qualitativ hochwertigen
Woehr, 1999) zur Glite von Interviews im Laufe der Zeit Interviewprozess in der Planung,
Eignungsinterviews hat sich gezeigt,  modifizieren und sich dadurch Durchfiihrung und Auswertung
dass Trainings (» Abschn. 3.1.4 nicht mehr in gleicher Weise an von Eignungsinterviews. Das
»Planung und Vorbereitung”) Vorgaben halten (Dipboye, 1994). Instrument wird eingesetzt, um

das Auftreten von Fehlern Eine kontinuierliche Uberpriifung durch regelméBige Prifung des
vermindern kénnen, da sich des eigenen Vorgehens kann dem eigenen Vorgehens dem Abweichen
trainierte Interviewende eher an entgegenwirken. Eine Méglichkeit von strukturierten Vorgehensweisen
die Vorgaben zur strukturierten zur Umsetzung liegt mit dem entgegenzuwirken. Dabei

Erfassung von Informationen halten Diagnoseinstrument zur Erfassung kénnen wahlweise das Vorgehen
und damit auch Beobachtungs- der Interviewerkompetenzin der in einzelnen Gesprachen

und Bewertungsfehler weniger Personalauswahl (DIPA; Strobel & oder aber mehrere Gesprache

Raum haben. Es finden sich Westhoff, 2009) vor. Es umfasst zusammenfassend beurteilt werden.

Selbstdarstellungsstrategien

Kandidatinnen und Kandidaten mochten in der Regel bei der internen
oder externen Personalauswahl einen guten Eindruck hinterlassen, um
ihre Chancen auf eine Beférderung oder Einstellung zu erhéhen. In
» Kap.2 wurden die Selbstdarstellungstechniken erldutert (» Abb.2.8),
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und es wurde darauf hingewiesen, dass die Anzahl und Art der einge-
setzten Selbstdarstellungstechniken je nach Verfahren variieren. Im
Interview wenden die meisten, wenn nicht sogar alle Interviewten (vgl.
Levashina & Campion, 2007) Selbstdarstellungstechniken an, wobei die
Frage, wie problematisch dies fiir die Aussagekraft des Interviews ist,
von verschiedenen Seiten betrachtet werden kann (» Exkurs ,,Selbst-
darstellung in Eignungsinterviews - Fluch oder Segen?®).

In Bezug auf die in » Abschn. 2.2.5 ,Fehlereinfliisse und mogli-
che Gegenmafinahme® eingefiihrte Unterscheidung zwischen asser-
tiven (z.B. Selbstaufwertungen, Einschmeichelungen) und defensiven
Techniken (z.B. Rechtfertigungen, Entschuldigungen) kann festge-
halten werden, dass die Kandidatinnen und Kandidaten in Eignungs-
interviews hiufiger assertive als defensive Selbstdarstellungsstrategien
nutzen. Dabei sind unter den assertiven Techniken die Selbstaufwer-
tungen haufiger als Einschmeichelungen (Ellis, West, Ryan & DeShon,
2002; Stevens & Kristof, 1995).

Betrachtet man den Wahrheitsgehalt der Selbstdarstellungsinhalte,
lasst sich eine leichte Form des Versuchs, bei dem Interviewenden einen
guten Eindruck zu hinterlassen, von einer schweren Form unterschei-
den. Bei der ,leichten Eindrucksbildung® werden Inhalte zwar iiber-
trieben dargestellt, aber nicht erfunden. Bei der ,,schweren Eindrucks-
bildung® dichten die Kandidatinnen und Kandidaten hingegen etwas
dazu und berichten beispielsweise {iber Erfahrungen, die sie nicht
gemacht haben. Schwere Eindrucksbildung wird im Interview selte-
ner gebraucht als andere Formen der Selbstdarstellung (Levashina &
Campion, 2007).

Bei situativen Fragen wird im Allgemeinen hédufiger Selbstdarstel-
lung gezeigt als bei biografiebezogenen Fragen. Dies trifft spezifisch
auf assertive Strategien sowie auf eine leichte Eindrucksbildung zu,
wihrend beztiglich der Haufigkeit von schwerer Eindrucksbildung
sowie defensiven Strategien keine Unterschiede zwischen den Frage-
typen zu bestehen scheinen (Levashina & Campion, 2007).

Bei biografiebezogenen Fragen sind Selbstaufwertungen haufiger,
bei situativen Fragen hingegen Einschmeichelungen (Levashina et al.,
2014). Das ist der Natur der Fragen geschuldet: Wahrend bei biografie-
bezogenen Fragen eigene Erfolge hervorgehoben, Misserfolge hingegen
verborgen werden konnen, bleibt bei situativen Fragen mehr Raum,
Auflerungen an die Werte und Erwartungen anzupassen, die Organi-
sation oder Interviewende vermeintlich haben.

Personalverantwortliche empfinden eine moderate Form der Selbst-
darstellung (z.B. positive Eignungsmerkmale betonen, negative Eig-
nungsmerkmale herunterspielen) als angemessen in Auswahlsituatio-
nen, wihrend sie Liigen als unangemessen betrachten (Jansen, Konig,
Stadelmann & Kleinmann, 2012). Wie metaanalytische Befunde zeigen,
beeinflusst Selbstdarstellung die Ergebnisse von Eignungsinterviews
(Barrick, Schaffer & DeGrassi, 2009; Levashina et al., 2014): Personen,
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Haufigkeit verschiedener
Selbstdarstellungstechniken in
Interviews

Selbstdarstellung bei
verschiedenen Fragetypen

Selbstdarstellung fiihrt zu
besseren Interviewergebnissen
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den Einfluss von Selbstdarstellung

ab

die haufiger Selbstdarstellungstechniken einsetzen, erzielen bessere
Interviewergebnisse.

Auch beziiglich des Raums, den die Selbstdarstellung der Kandi-
datinnen und Kandidaten im Interview einnimmt, spielt der Grad der
Strukturierung von Eignungsinterviews eine wichtige Rolle. Struktu-
rierung hat zunéchst per se keinen Einfluss auf die Auftretenshéufig-
keit von Selbstdarstellung. Auch in strukturierten Gesprachen wendet
der Grofiteil der Interviewten Selbstdarstellungstechniken an (z.B. Ellis
etal,, 2002). Ein hoherer Strukturierungsgrad trigt aber dazu bei, dass
Selbstdarstellung einen geringeren Einfluss auf die Interviewergebnisse
hat (vgl. Metaanalyse von Barrick et al., 2009). So kann eine struktu-
rierte Auswertung nach expliziten Regeln beispielsweise dazu fithren,
dass die Aufmerksamkeit der Interviewenden auf anforderungsrele-
vante Informationen und weniger stark auf irrelevante Informationen
gelenkt wird.

Selbstdarstellung in Eignungsinterviews - Fluch oder Segen?

Wahrend die friihere

Forschung Selbstdarstellung in
Eignungsinterviews allein als Quelle
von Fehleinschatzungen betrachtete,
wird heute verstarkt diskutiert,

ob diese wirklich ausschlieBlich
negativ zu betrachten ist. In vielen
Berufen stellt Selbstdarstellung eine
eigenstandige Anforderung dar.
Der Erfolg der Selbstdarstellung

in Eignungsinterviews kénnte
insofern aussagekraftig fir den

Erfolg der Selbstdarstellung im
spateren Beruf sein. Tatsachlich
liegen Hinweise darauf vor, dass
Personen, die in Eignungsinterviews
haufiger Selbstdarstellung einsetzen,
auch im Beruf bessere Leistungen
zeigen (Barrick et al., 2009).
Selbstdarstellung setzt voraus, dass
Personen die Anforderungen einer
Situation erkennen. Die Fahigkeit,
Anforderungen zu erkennen und
das eigene Verhalten an diese

anzupassen, stellt einen wichtigen
Teil sozialer Effektivitat dar, die

auch im Berufsleben eine Rolle
spielt (Melchers, Ingold, Wilhelmy &
Kleinmann, 2015). Selbstdarstellung
in Eignungsinterviews kann
deshalb sogar dazu fiihren, dass

die aus den Interviews abgeleiteten
Eignungsbeurteilungen eine hohere
Treffsicherheit bei der Vorhersage
von Ausbildungs- und Berufserfolg
erzielen.

Verzerrungen bei Gesprachen mit Dritten

Auch bei Gespriachen mit Dritten, z.B. Referenzgeberinnen und
-gebern, konnen Verzerrungen auftreten. Da nur Personen befragt
werden diirfen, deren Befragung die Kandidatinnen und Kandida-
ten zugestimmt haben, ist in der Regel eher mit einer beschonigenden
Tendenz zu rechnen. Beispielsweise konnen Referenzgeberinnen und
-geber von der Wohlwollenspflicht beeinflusst sein, die fiir das Ver-
fassen von Arbeitszeugnissen gilt. Moglicherweise ist die Auskunfts-
person der Kandidatin oder dem Kandidat gegentiber tatsachlich oder
gefiihlt ,etwas schuldig® Viele der hier im Kapitel dargestellten Tipps
zur Gesprichsfithrung gelten auch fiir das Gesprach mit Dritten. Ins-
besondere sollten auch diese Gespriche strukturiert erfolgen und die
Fragen in diesen Gespridchen immer auf konkretes, anforderungsrele-
vantes Verhalten bezogen sein.
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3.1.6 Fazit

Die DIN 33430 (DIN, 2016) unterscheidet bei direkten miindlichen
Befragungen zwischen Interviews mit Kandidatinnen und Kandidaten
(Selbstbericht) sowie Interviews mit Referenzgeberinnen und -gebern
(Fremdbericht). Interviews stellen weit verbreitete und akzeptierte Ver-
fahren der Eignungsbeurteilung dar. Sie haben sich in einer langen For-
schungstradition als Instrumente erwiesen, aus denen giiltige Vorhersa-
gen des Ausbildungs- und Berufserfolgs abgeleitet werden konnen. Die
Aussagekraft der Vorhersagen wird dabei mafigeblich durch die Struk-
turierung des Interviewprozesses positiv beeinflusst. Die Strukturierung
umfasst beispielsweise die anforderungsorientierte Planung, Durch-
fithrung und Auswertung der Gesprache, die Nutzung von Interview-
leitfaden, die Verwendung giinstiger Frageformen (z.B. biografiebezo-
gene und/oder situative Fragen), eine Protokollierung der Antworten
der Interviewten sowie eine regelgeleitete Auswertung der gewonnenen
Informationen. Die Strukturierung des Interviewprozesses tragt dazu
bei, Verzerrungen im Interviewprozess (z.B. aufgrund von beobach-
ter/-innenbedingten Beobachtungs- und Bewertungsfehlern oder der
Selbstdarstellung der Kandidatinnen und Kandidaten) zu minimieren.

0 Kontrollfragen zu » Abschn. 3.1

1. Welche Arten direkter miindlicher Befragungen lassen sich
unterscheiden?

2. Was bedeutet Strukturierung im Interview? Verdeutlichen Sie
dies an verschiedenen Komponenten der Interviewstruktur
bzw. deren Entsprechung in der DIN 33430 (DIN, 2016).

3. Wie unterscheiden sich biografiebezogene und situative
Fragen voneinander?

4. Welche Probleme entstehen bei einer unstrukturierten
Auswertung von Gesprachen?

Weiterfiihrende Literatur

Die folgenden Quellen geben jeweils detaillierte Umsetzungshinweise zur Gestal-
tung des Interviewprozesses:

Arbeitskreis Assessment Center (2008). Interview-Standards.

Die ,Interview-Standards” des Arbeitskreis Assessment Center e.V. (2008) sind eine
detaillierte Zusammenstellung von Handlungsempfehlungen zum strukturierten
Vorgehen im gesamten Interviewprozess. Die Standards basieren auf gut bestatigten
Befunden zu den einzelnen Phasen des Interviews und leiten daraus praktikable
Umsetzungshinweise ab. Sie werden jeweils in Form eines Kernsatzes mit der Haupt-
aussage des Standards dargestellt. Dem folgt eine kurze Erlduterung des damit ein-
hergehenden Nutzens. Konkrete Hinweise zeigen dann, wie der Standard in der Arbeit
mit dem Interview umgesetzt werden sollte, wahrend abschlieBend Beispiele fiir Ver-
stoBe das nicht-erwiinschte Vorgehen illustrieren online verfligbar unter. http://www.
arbeitskreis-ac.de/images/attachments/149_akac-interview-standards.pdf

Jetter (2003). Effiziente Personalauswahl. Durch strukturierte Einstellungsgespréche die
richtigen Mitarbeiter finden (2. Aufl.). Stuttgart: Schaffer-Poeschel.

Schuler, H., & Mussel, P. (2016). Einstellungsinterviews vorbereiten und durchfiihren.
Gottingen: Hogrefe.
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Das Personlichkeitsrecht begrenzt
das Informationsinteresse

3.2  Zul@assigkeit von Fragen,
Offenbarungspflichten und Rechtsfolgen

Ingo Piittner und Martin Kersting

In einem Interview sind aus rechtlicher Sicht zwei sich
widersprechende Ziele zu berticksichtigen. Die Arbeitgeberin/
der Arbeitgeber mochte sich ein moglichst zutreffendes Bild tiber
die Eignung der Kandidatinnen und Kandidaten verschaffen.

Die Kandidatinnen und Kandidaten mochten ihre Privatsphare
schiitzen. Im folgenden Beitrag wird erldutert, wie sich aus

der Abwdgung dieser Zielstellungen die Zuldssigkeit und
Unzuldssigkeit von Interviewfragen ergibt. Dabei sind auch

die besonderen Umstande des Einzelfalls zu beriicksichtigen.
Beispielsweise erwarten Tendenzbetriebe, dass ihre Mitarbei-
ter/-innen die besonderen Ziele dieser Organisationen

mittragen — darauf gerichtete Fragen sind zuldssig. SchlieBlich
wird dargestellt, welche Rechtsfolgen unzuldssige Fragen

haben und wie man mit Informationen umgehen sollte, die die
Kandidatinnen und Kandidaten von sich aus preisgeben, nach
denen man aber nicht hétte fragen dirfen. Fiir die Befragung von
Referenzgeberinnen und -gebern gelten, wie aufgezeigt wird,
weitgehend die gleichen Regeln.

3.2.1 Informationsinteresse der Arbeitgeberin/des
Arbeitgebers versus Personlichkeitsrecht der
Kandidatinnen und Kandidaten

Bei einer Befragung der Kandidatinnen und Kandidaten sowie von
dritten Personen (z.B. Referenzgeberinnen und -gebern) diirfen nur
zuldssige Fragen gestellt werden - dies wird auch in der DIN (2016)
betont. Die rechtliche Zulassigkeit ergibt sich dabei, wie bereits in
» Abschn. 1.3 erldutert, aus einer Abwagung zwischen dem berechtig-
ten Informationsinteresse der Arbeitgeberin/des Arbeitgebers sowie
dem Recht der Kandidatinnen und Kandidaten auf Schutz ihrer Per-
sonlichkeit. Das Interesse der Arbeitgeberin/des Arbeitgebers beim
Einsatz jeglicher Auswahlverfahren besteht darin, die Eignung der
Kandidatinnen und Kandidaten fiir den freien Arbeitsplatz moglichst
umfassend zu ermitteln. Das Ziel der Arbeitgeberin/des Arbeitgebers,
auf diese Weise die bestmoglichen Beschiftigten zu gewinnen, ist als
Ausfluss der Berufsfreiheit nach Art. 12 Grundgesetz (GG) rechtlich
anerkannt. Auf der anderen Seite sind Kandidatinnen und Kandida-
ten daran interessiert, nicht alle Einzelheiten ihres Charakters und
ihrer Privat- oder gar Intimsphire preiszugeben. Davor schiitzt sie das



3.2 - Zuldssigkeit von Fragen, Offenbarungspflichten und Rechtsfolgen

allgemeine Personlichkeitsrecht, abgeleitet aus den verfassungsrecht-
lichen Grundrechten der Menschenwiirde (Art. 1 Abs. 1, GG) und der
freien Entfaltung der Personlichkeit (Art. 2 Abs. 1 GG) (» Abschn. 1.3
zum Personlichkeitsschutz). Mit Blick auf die Praxis im Arbeitsleben
geht der Gesetzgeber davon aus, dass es zum Schutz der Beschaftig-
ten einschlief3lich der Stellenbewerber/-innen geboten ist, die Grenzen
der Informationsgewinnung durch die Arbeitgeberin/den Arbeitgeber
gesetzlich ndher zu regeln. Nach § 32 Abs. 1 Bundesdatenschutzgesetz
(BDSG) (» Abschn.4.3) diirfen personenbezogene Daten eines Beschaf-
tigten nur erhoben, verarbeitet und genutzt werden, wenn es fiir die Ent-
scheidung tiber die Einstellung erforderlich ist, wobei es auf die Form
der Datenerhebung (automatisiert/nicht automatisiert) nicht ankommt
- ein Grundsatz, der iiber das Eignungsinterview hinaus fiir alle Kate-
gorien von Verfahren gilt (zu den Verfahrenskategorien » Abschn.4.2).
Erforderlich ist die Datenerhebung nur, soweit sie berufs- und anforde-
rungsbezogene Informationen umfasst. Insofern fiillen die in der DIN
(2016) formulierten Anforderungen an direkte miindliche Befragun-
gen den unbestimmten Rechtsbegrift der ,,Erforderlichkeit mit Inhalt.
Mangels einer detaillierten gesetzlichen Regelung zu einzelnen Arbeit-
geberinnen-/Arbeitgeberfragen orientiert sich die Praxis an der Recht-
sprechung der Arbeitsgerichte, insbesondere des Bundesarbeitsgerichts.

3.2.2 Zulassige, anforderungsbezogene Fragen

Zulissig sind alle Fragen, die sich auf die Anforderungen des in Aussicht
genommenen Arbeitsplatzes und die Inhalte des Arbeitsverhaltnisses
beziehen. Im Einzelnen sind das Fragen zu den Themen Qualifikation
und berufliche Erfahrung, Einsatzfahigkeit und Vertragsbedingungen.

o Zulassige Fragethemen

== Qualifikation und Berufserfahrung
Schul-/Studienabschliisse
berufliche Qualifikation(en)
Fachkenntnisse
Sprachkenntnisse (soweit sie fiir die Tatigkeit von Belang
sind)
beruflicher Werdegang
berufliche Erfahrungen (auch die Fragen nach Erfolgen/
Misserfolgen)

== Einsatzfahigkeit
Arbeitseinstellung/-motivation
Weiterbildungspotenzial, zeitliche Flexibilitat,
Schichtdienst
Einschrankungen bei der Arbeitsausiibung
(also nicht die abstrakte Frage nach der
Schwerbehinderteneigenschaft)
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Zulassige Fragen zu speziellen
Themen

Anforderungsbezogene Fragen -
rechtlich geboten und auch von
der DIN verlangt

Krankheiten - nur soweit sie ins Arbeitsverhaltnis
wirken (z.B. beim Umgang mit Lebensmitteln oderim
Gesundheitsbereich)
Alkohol-/Drogenabhéngigkeit
== \ertragsbedingungen
Gehaltsvorstellung
fritheres Gehalt — nur zuldssig, wenn die Frage fiir das neue
Arbeitsverhéltnis relevant ist
Arbeitserlaubnis
maoglicher Einstellungszeitpunkt
zu allen Fragethemen s. Miiller-Glége (2016) § 611 BGB Rn. 272
ff. mit Nachweisen der Rechtsprechung

Am Beispiel der Frage nach Behinderungen zeigt sich die Bedeutung
der Anforderungsbezogenheit: Fiir den Arbeitsplatz einer Bauleiterin/
eines Bauleiters darf erfragt werden, ob der Kandidat/die Kandidatin
auf20 m hohe Gertiste steigen kann. Nicht anforderungsbezogen wire
die Frage, ob er/sie schwerbehindert ist. Die Schwerbehinderung konnte
auch Auswirkungen haben, die fiir den konkreten Arbeitsplatz bedeu-
tungslos sind.

0 Speziellere zuldssige Fragethemen

Beispiele fiir speziellere zuldssige Fragethemen:

== F3higkeit und Bereitschaft zum AuBBendienst

== Fahrerlaubnis (,Fiihrerschein”)

== Einverstdndnis mit betrieblichem Rauchverbot

== Bereitschaft, die vorgesehene Betriebskleidung/Uniform zu
tragen

== einschldgige Vorstrafen (nur berufsbezogene; anzugeben sind
nur Verurteilungen, die in ein polizeiliches Filhrungszeugnis
aufzunehmen waren)

== friihere Tatigkeit fiir das MfS der DDR, nach 1970 (nur fiir den
offentlichen Dienst)

== Bereitschaft, den Wohnsitz in die Ndhe des Arbeitsorts zu
verlegen - zuldssig, wenn eine kurzfristige Aufnahme der
Arbeit moglich sein muss (Rufbereitschaft)

Versetzungsbereitschaft

nachwirkendes Wettbewerbsverbot aus einer friiheren
Beschaftigung

Offene Fragen, bei denen es freigestellt ist, wie geantwortet wird, sind
ebenfalls zuldssig (Beispiel: ,Was mdchten Sie uns noch tiber sich mit-
teilen?). Auch Fragen, die - meist am Beginn des Gespréchs - zum
Aufbau der Kommunikation gestellt werden, sind unbedenklich, z.B.
nach der Anreise.

Strukturierte Interviews (» Abschn. 3.1.2) miissen gemafd der DIN
(2016) anforderungsbezogen konzipiert sein (» Abschn.4.1). Sie diirfen
keine unzuldssigen Fragen (siehe unten) enthalten. Wenn die Vorgaben
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der DIN eingehalten werden, billigt die Rechtsprechung der Arbeitge-
berin/dem Arbeitgeber einen Ermessens- und Beurteilungsspielraum
bei der Ausgestaltung der Interviews zu (Verwaltungsgericht (VG) Neu-
stadt (Weinstraf3e) 07.09.2011 — Aktenzeichen 1 K382/11. NW - juris).
Das bedeutet, dass das Gericht im Fall eines Rechtsstreits nicht jede
Frage einzeln iiberprift.

3.2.3 Unzulassige Fragen

Unzulissig sind alle Fragen, die sich nicht auf berufs- und anforde-
rungsbezogene Informationen richten. Ihr Einsatz ist nicht rechtmaflig,
kommt aber in der Praxis immer wieder vor.

o Unzulédssige Fragethemen

== Enger Personlichkeitsbereich
Schwangerschaft
Familienstand, Familienplanung, Ubernahme von
Familien- oder Pflegeaufgaben
sexuelle Orientierung
Behinderung/Schwerbehinderteneigenschaft (abstrakt)
Gesundheitszustand (allgemein; zu zulassigen Fragen
nach Krankheiten, » Abschn. 3.2.2)
genetische Veranlagung (§ 19 Gendiagnostikgesetz,
GenDG)
Eigenschaft als Raucher/-in oder Nichtraucher/-in

== \Verteorientierung
religioses Bekenntnis/Weltanschauung
Gewerkschaftszugehorigkeit
politische Einstellung, Mitgliedschaft in einer Partei
abgeleisteter Wehr- oder Zivildienst

== Herkunft
ethnische Zugehorigkeit
Staatsangehorigkeit (vgl. oben die zuldssige Frage nach
der Arbeitserlaubnis)

== \/ermdgen
private Vermogensverhaltnisse
Gehaltspfandungen, -abtretungen (nur zuldssig bei
Beschéftigung in besonderen Vertrauenspositionen)

zu den Einzelheiten s. Miiller-Glége (2016) § 611 BGB Rn. 272 ff.

Fiir den offentlichen Dienst wird auch in § 7 Abs. 2 des Bundesgleich-
stellungsgesetzes (BGleiG) betont, dass insbesondere Fragen nach dem
Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft
sowie nach bestehenden oder geplanten Familien- oder Pflegeaufga-
ben unzuldssig sind.

Ausnahmen von diesen Grundsitzen gelten fiir Beschaftigungen in
tendenziosen Organisationen (» Abschn.3.2.4).

% 3

Unzuldssig sind Fragen, die in den
geschiitzten Privatbereich gehen
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Tendenzbetriebe diirfen das
Mittragen ihrer Zielsetzung
Uberprifen

Das Recht zur Lige

3.2.4 Besonderheiten in tendenziosen
Organisationen

Sogenannte ,Tendenzbetriebe“ (Religionsgemeinschaften, Parteien,
Medienunternehmen, s. den Katalog in § 118 Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG)), Gewerkschaften und Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeber-
verbénde, aber auch Lobbyistenvereinigungen und sonstige Organisa-
tionen, deren Ziel es ist, eine bestimmte Idee zu fordern, erwarten von
ihren Mitarbeiter/-innen ein Mittragen dieser besonderen Zielsetzung.
Dies ist legitim und hat auch Niederschlag in den gesetzlichen Rege-
lungen gefunden. Fiir die Beschiftigten von Religionsgemeinschaften
und ihre Einrichtungen (Beispiel: kirchliche Kindertagesstitten) sowie
von sonstigen Weltanschauungsvereinigungen gehéren nach § 9 Allge-
meines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) nicht nur die jeweilige Mit-
gliedschaft, sondern auch ,.ein loyales und aufrichtiges Verhalten im
Sinne ihres jeweiligen Selbstverstandnisses® zu den gerechtfertigten
beruflichen Anforderungen. Also sind darauf gerichtete Fragen zulés-
sig. Andere tendenzidse Organisationen diirfen im Rahmen eines recht-
mafligen Zwecks angemessene berufliche Anforderungen stellen und
durch Fragen abpriifen. Beispielsweise wire das bei einer Partei die
Frage nach der politischen Einstellung. Soweit nach der Art der Tétig-
keit oder der Bedingungen der Ausiibung bestimmte wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderungen bestehen, ist sogar nach § 8
Abs. 1 AGG eine unterschiedliche Behandlung und damit Befragung
hinsichtlich der in § 1 AGG genannten verbotenen Differenzierungs-
merkmale zuldssig. (Beispielsweise ist die Frage nach der sexuellen
Orientierung zuldssig fiir eine Beschiftigung in der Offentlichkeits-
arbeit eines Schwulen- und Lesbenverbandes).

3.2.5 Rechtsfolgen unzuldssiger Fragen

Wenn unzuldssige Fragen gestellt werden, muss den Kandidaten/-innen
die Moglichkeit offenstehen, weiter erfolgreich am Auswahlverfahren
teilzunehmen, ohne Informationen weiterzugeben, zu deren Offenba-
rung sie rechtlich nicht verpflichtet sind. Neben der Moglichkeit, zu
schweigen oder ausweichend zu antworten (beides konnte verdéch-
tig erscheinen), billigt die Rechtsprechung in dieser Gesprichssitua-
tion auch unwahre Auskiinfte (,Recht zur Liige®, Bundesarbeitsgericht
(BAG) 05.12.1957 - Az. 1 AZR 594/56 - juris; BAG 21.02.1991 - Az.
2 AZR 449/90 - NJW 1991, 2723). Aufgrund einer falschen Antwort
auf eine unzuldssige Frage darf die Arbeitgeberin/der Arbeitgeber
den Arbeitsvertrag nicht spéter (wenn er die Tduschung erkannt hat)
anfechten (§ 123 Biirgerliches Gesetzbuch (BGB)).

Wenn sich die unzuléssige Frage auf verbotene Differenzierungs-
merkmale aus dem Katalog nach § 1 AGG bezieht, stehen dem/der
Betroffenen wegen diskriminierender Benachteiligung Anspriiche
auf Schadensersatz und Entschadigung nach § 15 AGG zu. Wihrend
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sich der Schadensersatz auf konkrete Vermogensnachteile (z.B. die
Gehaltsdifferenz bei Nicht-Beférderung) bezieht, richtet sich die Ent-
schadigung auf den immateriellen Schaden durch die Benachteiligung
(maximal drei Monatsgehalter).

= Zurechnung von Fehlverhalten bei Fragen

Die juristische Verantwortung fiir Fehler im Bewerbungs- und Aus-
wahlverfahren trégt allein die Arbeitgeberin/der Arbeitgeber - er/sie
ist namlich der/die potenzielle Vertragspartner/-in. Ein Fehlverhalten
von Personen, die sie/er dabei zur Hilfe nimmt (z.B. externe Dienstleis-
ter/-innen und externe Eignungsdiagnostiker/-innen), muss sie/er sich
zurechnen lassen (BAG 23.01.2014 -8 AZR 118/13 - NJW 1996, 2323).
Das gilt auch fiir weitere Teilnehmer/-innen an Auswahlgesprachen wie
Mitglieder von Mitarbeiter/-innenvertretungen (Betriebsrat, Perso-
nalrat, Schwerbehindertenvertretung) und Gleichstellungsbeauftragte.

o Offenbarungspflichten
Umstédnde, die die Erfiillung des Arbeitsverhaltnisses
vollstdndig unmoglich machen, hat die Kandidatin/der
Kandidat von sich aus mitzuteilen. Dies gebietet die Riicksicht-
nahmepflicht im vorvertraglichen Anbahnungsverhaltnis zur
Arbeitgeberin/zum Arbeitgeber (§ 311 Abs. 2i.V. m. § 241
Abs. 2 BGB).
Beispiele waren die Alkoholabhéngigkeit einer Kraftfahrerin/
eines Kraftfahrers oder ein tatigkeitshinderndes
Wettbewerbsverbot fiir Mitarbeiter/-innen im Vertrieb.

3.2.6 Umgang mit Informationen, nach denen man
nicht hitte fragen diirfen

So minutios ein Interview oder eine miindliche Befragung geplant sein
mag - in der Praxis kommt es immer wieder vor, dass Kandidatin-
nen und Kandidaten spontan Dinge mitteilen, nach denen sie niemand
gefragt hat und womdoglich auch nicht hitte fragen diirfen, z.B. nach der
sexuellen Orientierung.

| Praxistip | __|

Bei Fallen des,Outings” ist erhéhte Vorsicht geboten: Zwar sind
weder Eignungsdiagnostiker/-innen noch Beobachter/-innen,
die an direkten miindlichen Befragungen beteiligt sind,

noch sonstige Anwesende bei einer miindlichen Befragung
gezwungen, ihre Ohren zu verschlief3en. Sie diirfen die ungefragt
geduBerten Informationen entgegennehmen, sollten sie aber
weder kommentieren (,das ist ja ein mutiger Schritt von lhnen,
sich hier zu offenbaren ... ") noch nachfragen (,Glauben Sie,
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Der Umgang mit aufgedréngten
Informationen

Bei der Befragung von
Referenzgebern gelten dieselben
rechtlichen Grenzen

dass Homosexualitdt in unserem Betrieb von Vorteil ist?”). Denn
auf diese Weise setzen die Gesprachsteilnehmer/-innen sehr
schnell Indizien fiir eine Ungleichbehandlung in die Welt, die die
Personalentscheidung angreifbar machen konnen. Gerade wenn
sich die Kandidatin/der Kandidat gezielt zu Themen aus dem
Katalog der verbotenen Fragen duf3ert, sollte die Interviewerin/
der Interviewer diesen Punkt unkommentiert tibergehen und

so mit dem Interview fortfahren, wie es im Interviewleitfaden
vorgesehen ist.

Ansonsten gilt auch fiir freiwillig mitgeteilte Informationen, dass sie
wahr sein missen. Andernfalls konnte sich die Arbeitgeberin/der
Arbeitgeber spéter im Wege der Anfechtung wegen arglistiger Tau-
schung (§ 123 BGB) vom Vertrag losen.

3.2.7 Befragung von Referenzgeberinnen und
-gebern

Zu der Verfahrenskategorie ,,direkte miindliche Befragungen® zihlen
nach DIN (2016) nicht nur direkte Befragungen der Kandidatinnen
und Kandidaten (Eignungsinterview), sondern auch Befragungen
dritter Personen zu den Kandidatinnen und Kandidaten, z.B. durch
Einholen miindlicher Referenzen. Wenn Fragen an Dritte, die der
Kandidat/die Kandidatin als Referenz benannt hat, gerichtet werden,
gelten dieselben rechtlichen Grenzen wie bei einer Befragung des Kan-
didaten/der Kandidatin selbst. Auskiinfte darf eine frithere Arbeitge-
berin/ein fritherer Arbeitgeber oder ein anderer Dritter nur im Ein-
verstandnis mit dem/der Betroffenen erteilen. Die blofle Nennung
fritherer Arbeitgeber/-innen im Lebenslauf beinhaltet keine derartige
Einwilligung.

3.2.8 Fazit

Aus rechtlicher Sicht sind nur anforderungsbezogene Fragen zulis-
sig. Wenn unzuléssige Fragen gestellt werden, darf ein Kandidat/eine
Kandidatin auch falsche Angaben machen, um seine/ihre Chancen im
Auswahlverfahren zu wahren. Zusitzlich konnen unzuldssige Fragen
eine (verbotene) Diskriminierung begriinden und zu Ersatzanspriichen
nach dem AGG fithren. Ein Fehlverhalten eines Beteiligten wird immer
der Arbeitgeberin/dem Arbeitgeber zugerechnet. Bei aufgedrangten
Informationen ist Vorsicht geboten.
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0 Kontrollfragen zu » Abschn. 3.2
1. Wie unterscheiden sich zuldssige von unzuldssigen Fragen?
2. Gibt es auch Umstédnde, auf die ein Kandidat/eine Kandidatin
von sich aus hinweisen muss?
3. Wie geheich mit einem,Outing” im Interview um?
Welche Grenzen gelten bei der Befragung von Referenzge-
berinnen und -gebern?
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