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Zusammenfassung

Diese Arbeit sollte (a) Arten und Ausmafd von Faking in strukturierten
Einstellungsinterviews mit verhaltensbezogenen Fragen untersuchen, und (b) den
Einfluss von Nachfragen auf verfalschende Verhaltensweisen erfassen. Dafiir
wurden mit 60 Studenten der Natur- und Geisteswissenschaften fiktive
Einstellungsinterviews mit zwei verschiedenen Bedingungen gefilhrt - mit
Nachfragen vs. ohne Nachfragen. Danach wurde ihnen ein Fragebogen (Interview
Faking Behavior Scale, Levashina & Campion, 2007; deutsche Ubersetzung durch
Venz, 2009) zur Bearbeitung gegeben, der verfilschendes Verhalten auf vier
Skalen erfassen sollte. Die Auswertung der Daten ergab beziiglich der ersten
Fragestellung, dass 95% der Teilnehmer zumindest einmal im Laufe des
Interviews eine Antwort verfdlscht hatten, dabei wurden vor allem positive
Eigenschaften herausgestrichen (Slight Image Creation) und das Bild, das sie von
sich vermitteln wollten, verteidigt (Image Protection). Direkt gelogen (Extensive
Image Creation) und eingeschmeichelt (Ingratiation) wurde seltener. Die
Ergebnisse zur zweiten Fragestellung waren zwar nicht signifikant, sie zeigten
jedoch die Tendenz, dass Nachfragen einen hemmenden Effekt auf das Verfalschen
hatten, da in der Versuchsbedingung mit Vorgabe von Nachfragen weniger

verfalscht wurde als in derjenigen ohne Nachfragen.

Schlagworter: Einstellungsinterview, Impression Management, Selbstdarstellung,

Verfalschen, Nachfragen

Anmerkung: Zum Zwecke der fliissigeren Lesbarkeit wurde wahrend der
gesamten Arbeit auf das Binnen-lI verzichtet und der generische Maskulin
verwendet. Die Leserinnen mogen verzeihen.
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1 Theorie

1.1 Das Einstellungsinterview

Personalentscheidungen gehoéren zu den wichtigsten Aufgabengebieten des
Personalwesens in Organisationen. Deshalb wird stets versucht, fiir eine zu
besetzende Position aus der Gruppe der Bewerber diejenige Person zu wahlen, die
am besten fiir die Stelle geeignet ist. Es gibt laut Schuler (2002) hierfiir eine grofe
Auswahl an Methoden, wie beispielsweise die Analyse der Bewerbungsunterlagen,
das Interview, das Assessment Center, den Personlichkeitstest oder die
Arbeitsprobe. Dabei gilt nach der Analyse der Bewerbungsunterlagen - deren
Anwendungshaufigkeit sich in grofden deutschen Unternehmen auf 98% belauft -
das Einstellungsinterview als das am meisten verwendete Instrument. Es findet in
rund 70% der Personalentscheidungen Anwendung (Schuler, Frier & Kauffmann,
1993).

Schuler  (2006) versteht unter einem  Einstellungsinterview eine
»Gesprachssituation zwischen zwei oder mehreren Personen, [...] die Gelegenheit
zum Austausch bewerbungsrelevanter person-, arbeits- und organisations-
bezogener Information bietet und damit als Grundlage fiir Auswahlentscheidungen
seitens der Organisation und der Organisationswahl seitens der Bewerber dient”
(S. 209). Die Vorteile dieses Auswahlinstruments sind vielfaltig: Es bietet beiden
Parteien die Moglichkeit zum unmittelbaren personlichen Austausch, zum
besseren Kennenlernen und zum Vereinbaren wichtiger Punkte, wie dem weiteren
Auswahlprozess und den Bedingungen fiir eine eventuelle Zusammenarbeit
(Schuler 2006). Fiir die Organisation liegen die Vorteile laut Eilles-Matthiessen
(2002) in der Moglichkeit, wichtige Informationen, wie die bisherige Entwicklung
oder diverse fiir die Stelle wichtige Kompetenzen, wie kommunikative oder soziale
Fahigkeiten, in einem verhaltnismafdig kostenglinstigen Setting erfassen zu
konnen. Unter Bewerbern gilt das Interview als beliebtestes Verfahren zur
Personalauswahl, nicht nur weil es ihnen ein Gefiihl erhohter Situationskontrolle
verschafft (Schuler, 2006), sondern auch weil sie die Gelegenheit bekommen, sich

selbst in moglichst gutem Licht darzustellen (Westhoff et al., 2004).
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Dem Einstellungsinterview werden heute psychometrische Qualitaten
zugeschrieben, die vergleichbar sind mit jenen anderer Verfahren zur
Personalauswahl, wie Assessment Center, kognitive Fahigkeitstests oder
biographische Fragebdgen (Schuler, 2002). Die Entwicklung des Interviews bishin
zu einem qualitativ hochwertigen Instrument der Personalauswahl hat jedoch eine
lange Geschichte. Sie begann 1915 mit Walter Scott (zitiert nach Eder & Harris,
1999, S. 7), der als erster Studien zum Thema durchfiihrte. In einer ersten
Untersuchung sollten sechs Personalmanager nach Einstellungsinterviews die 36
Bewerber nach potenziellem zukiinftigem Erfolg rangreihen. Die Ubereinstimmung
zwischen ihnen war nur in wenigen Fillen gegeben, in 77% der Fille waren sie
sich sogar dariiber uneinig, ob der Kandidat in der Liste eher in die obere oder
untere Halfte platziert werden sollte. Auch erste Validierungsstudien in den
nichsten Jahren ergaben Ubereinstimmungen, die nur wenig hoéher als das
Zufallsniveau lagen (Schuler, 2002). Die Erforschung des Interviews im Kontext
der Personalauswahl wurde stetig fortgesetzt, und in den achtziger Jahren wurde
das Thema ,Validitat des Einstellungsinterviews” zunehmend wieder wichtiger. In
diesem Zusammenhang ist die Metaanalyse von Hunter und Hunter (1984)
erwahnenswert, die eine Kkorrigierte Validitit von r = .14 fiir Interviews
errechneten, was mafdgeblich dazu beitrug, dass stiarker versucht wurde, das
Verfahren zu verbessern. Die Erkenntnisse der Forschung zum
Einstellungsinterview aus den achtziger Jahren werden von Schuler (2002)
zusammengefasst. Als wichtigste Mafdnahmen zur methodischen Verbesserung des
Einstellungsinterviews nennt er dabei unter anderem Anforderungsbezug und
Strukturierung des Interviews. So beschreiben McDaniel et al. (1994) in ihrer
Metaanalyse bereits Validititswerte von r = .44 fiir strukturierte Interviews im
Vergleich zu r = .33 fiir unstrukturierte. Marchese und Muchinsky (1993), die eine
Korrelation von r = .45 zwischen Strukturierung und Validitat von Einstellungs-
interviews errechneten, schlossen aus ihrer Analyse, dass einzig die Struktur einen
Einfluss auf die Validitat des Interviews ausube und andere Faktoren, wie
beispielsweise die Lange des Interviews oder die Zahl der Interviewer, keine
Effekte hatten. Im Folgenden soll dieser Faktor, die Strukturierung des

Einstellungsinterviews, genauer beleuchtet werden.

14



1.2 Struktur im Einstellungsinterview

Schuler (2006) betont, dass es keine homogene Definition von Strukturierung
gabe, dass jeder Autor den Begriff fiir sich konstruiere. Fiir die einen bedeutet
Struktur nur, dass die Interviewfragen jeder Person gleich gestellt werden und in
der gleichen Aneinanderreihung, andere definieren Struktur komplexer. Fiir die
vorliegende Untersuchung werden die Komponenten der Strukturierung von
Campion, Palmer und Campion (1997) herangezogen. In ihrem Review, in dem sie
zahlreiche Untersuchungen zum Thema Strukturierungsmafinahmen bearbeiteten,
identifizierten sie 15 Komponenten, die die Struktur eines Interviews erhéhen
kénnen. Sie teilten die Komponenten in zwei Typen ein: Jene die den Inhalt des
Interviews beeinflussen oder die Natur der Information die erfasst wird und jene
die den Evaluationsprozess beeinflussen oder das Urteil tiber die Information, die
erfasst wird. Die Autoren vertraten die Ansicht, dass zwar schon die Anwendung
einiger weniger Strukturkomponenten ausreiche, um die Giite des Interviews zu
steigern, dass aber versucht werden sollte, so viele wie méglich einzusetzen. Im
Folgenden sollen drei Komponenten, die fiir diese Untersuchung von Relevanz

sind, erlautert werden. Einen kompletten Uberblick geben Campion et al. (1997)

1.2.1 Standardisierung der Fragen

Allgemein  beschrieben wird die Standardisierung der Fragen in
Eignungsinterviews von Westhoff et al. (2004) folgendermafien: ,Ein
unstrukturiertes Gesprach wird ohne Vorgaben zu Durchfithrung und Auswertung
gefiihrt. Bei einem teilstrukturierten Interview liegen alle zu stellenden Fragen
explizit vor. Bei einer volligen Strukturierung wird zusatzlich die Reihenfolge der
Fragen festgelegt.” (S.88) Er geht demnach von drei Ebenen der Strukturierung der
Fragen in einem Interview aus. Campion et al. (1997) gehen einen Schritt weiter
und sprechen von vier Ebenen: lhre niedrigste Strukturierungsebene (Level 1)
entspricht dem unstrukturierten Gesprach von Westhoff et al. (2004), da fiir die
Fragestellung keinerlei Vorgaben gemacht werden. Die nachsthohere
Strukturierungsebene (Level 2) gibt die Themen vor, die bearbeitet werden sollen,
allerdings noch keine expliziten Fragen. Sie findet keine Entsprechung bei der
Einteilung von Westhoff et al. (2004). Die dritte Strukturierungsebene (Level 3)
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gibt die zu stellenden Fragen vor, allerdings ist Flexibilitit in der Fragestellung
erlaubt. Diese Ebene entspricht dem teilstrukturierten Gesprach bei Westhoff et al.
(2004). Die hochste Strukturierungsebene (Level 4) nach Campion et al. (1997) ist
dem vollstrukturierten Gesprach von Westhoff et al. (2004) gleichzusetzen. Hier
werden die gleichen Fragen in der gleichen Reihenfolge vorgegeben.

Auch Huffcutt und Arthur (1994) verwendeten in ihrer Metaanalyse zum
Einfluss der Interviewstruktur auf die Validitdt des Interviews die gleichen vier
Ebenen der Fragen-Standardisierung. Sie fanden aufierdem, dass die 114 von
ihnen bearbeiteten Studien auch beziglich der Standardisierung der
Antwortbewertung aufgeteilt werden konnten. Hier ergaben sich drei Ebenen: Die
niedrigste Strukturierungsebene (Level 1) gibt eine allgemeine Bewertung des
Gespraches vor, die nachsthohere Ebene (Level 2) sieht eine Bewertung des
Gesprachs anhand festgelegter Kriterien vor wund in der hdchsten
Strukturierungsebene (Level 3) wird die Bewertung jeder Frage anhand vorher
festgelegter moglicher Antworten bewertet. Durch Kombination der beiden
Strukturierungskomponenten - der Standardisierung der Fragen und der
Standardisierung der Antwortbewertung -  entstanden vier Ebenen der

Strukturierung eines Interviews. Eine Ubersicht iiber die Ebenen gibt Tabelle 1.

Tabelle 1: Ubersicht iiber die Strukturebenen in der Studie von Huffcutt und Arthur
(1994)

Standardisierung der Fragen

Level 1 2 3 4
Standardisierung 1 Ebene 1 | Ebene 2 Ebene 2 Ebene 3
der
Antwortbewertung 2 Ebene 2 Ebene 2 Ebene 3 Ebene 3
3 Ebene 2 | Ebene 3 Ebene 3 Ebene 4

Anmerkung: Die dick umrandeten Felder zeigen die vier verschiedenen Ebenen an, die
durch Kombination der 2 Strukturierungskomponenten gebildet werden.

Die Ergebnisse der Metaanalyse von Huffcutt und Arthur (1994) zeigten, dass die
Validitatswerte mit zunehmender Strukturierung des Interviews stetig stiegen

(Ebene 1: r = .20; Ebene 2: r = .35; Ebene 3: r = .56; Ebene 4: r = .57), wobei
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allerdings auffiel, dass sie sich ab einem gewissen Strukturierungsgrad nicht mehr
nennenswert steigerten. Sie erreichten also anndahernd gleich hohe Werte fiir das
teilstrukturierte wie das vollstrukturierte Gesprach. Die Autoren zogen daraus den
Schluss, dass die Strukturierung Einfluss auf die Validitit nimmt und dass
verstarkte Strukturierung des Interviews zu erhohter Validitat fiihrt, dass es aber
auch einen Deckeneffekt der Strukturierung gibt.

Im Interview der vorliegenden Untersuchung wurde in beiden
Versuchsbedingungen eine Mischung  aus  vollstrukturiertem und
teilstrukturiertem Gesprach gebraucht: Zwar waren sowohl die Fragen als auch
ihre Reihenfolge vorgegeben, es bestand jedoch eine gewisse Flexibilitait. War
beispielsweise eine Frage oder Nachfrage im Kontext einer vorherigen Frage
bereits beantwortet worden, wurde sie nicht mehr gestellt. Auch wurden
Nachfragen, die aufgrund der Antwort des Interviewten tiberfliissig erschienen,

weggelassen.

1.2.2 Verwendung besserer Fragen

Campion et al. (1997) sind der Ansicht, dass es unterschiedliche Fragetypen gibt,
sowohl was die Art betrifft, auf die eine Frage gestellt werden kann (Bsp.: Fragen
nach Verhalten in hypothetischen Situationen versus Fragen nach Beschreibung
vergangenen Verhaltens) als auch was den Inhalt der Frage betrifft (Bsp.: Fragen
nach Wissen oder Hintergrund der Person).

Dabei sei es schwierig, die verschiedenen Fragenarten ihrer Strukturiertheit
nach einzuordnen. Jedoch seien bestimmte Fragetypen strukturierter, weil sie
haufiger gemeinsam mit anderen Strukturkomponenten verwendet werden. Auch
gelten Fragetypen, die fokussiert und spezifisch sind, als strukturierter.

Zu den weniger strukturierten Fragen in Interviews gehoren laut Campion et
al. (1997) Fragen zu Meinungen und Einstellungen, Selbstbewertungen und
Selbstbeschreibungen und zu Zielen und Ambitionen, da sie dem Bewerber
erlauben, sich allzu positiv zu prasentieren und Schwachen zu verheimlichen. Zu
den Elementen, die zwar in strukturierte Interviews einbezogen werden, jedoch
wenig erforscht sind, gehoren beispielsweise Fragen zur Bereitschaft der
Bewerber, spezielle Arbeitsbedingungen, wie Schichtarbeit oder viele Dienstreisen

einzugehen (Campion et al, 1988). Zu den gut erforschten und ziemlich gut
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strukturierten Fragetypen gehoren schliefdlich laut Campion et al. (1997) Fragen
zu vergangenem Verhalten, situative Fragen, Hintergrundfragen (z. B. Fragen zu
Arbeitserfahrung und Ausbildung) und Fragen zu jobbezogenem Wissen. Auf
vergangenheitsbezogene und situative Fragen soll im Folgenden genauer
eingegangen werden.

Die ersten, die sich mit dem Konzept der Fragen zu vergangenem Verhalten
beschiftigten, waren Janz (1982) und spater Motowidlo et al. (1992). Beide
betonen den Vorteil des verhaltensbezogenen Zugangs gegeniiber
unstrukturierten Interviews. In einem verhaltensbezogenen Interview wird nach
konkretem Verhalten in vergangenen Situationen gefragt. Schuler (2002) erlautert
hierzu: ,Es liegt ihnen [den Fragen] die Annahme zugrunde, dass die vergangenen
Vorgidnge Aufschluss tuber tatigkeitsrelevante Fahigkeiten, Pragungen oder
Verhaltensweisen geben. Eingeschrankt auf die Kategorie des Verhaltens, lautet
das einfache Prinzip der biographiebezogenen Diagnostik: Vergangenes Verhalten
ist der beste Pradiktor kiinftigen Verhaltens.” (S. 172).

Im Gegensatz zu den verhaltensbezogenen betreffen situative Fragen
hypothetisches Verhalten in zukiinftigen Situationen. Dieser Fragetypus geht auf
Latham, Saari, Pursell & Campion (1980) zuriick, die der Ansicht waren, dass die
Absichten und Ziele eines Menschen sein tatsiachliches Verhalten voraussagen
kénnen. Weitere Unterschiede zu verhaltensbezogenen Fragen sind, dass der
Interviewte die jeweilige Situation noch nicht zwingend erlebt haben muss
(Westhoff et al, 2004) und dass mit dieser Methode maximales Verhalten erfasst
werden soll, im Gegensatz zum typischen Verhalten, das mit verhaltensbezogenen
Fragen erfasst wird (Schuler, 2002).

Gemeinsam ist den beiden Fragetypen, dass sie auf eine Anforderungsanalyse
aufbauen, und zwar auf die Methode der kritischen Ereignisse, die auf Flanagan
(1954) zuriick geht, der sie urspriinglich als Verfahren zur Beurteilung von
Leistung vorgestellt hatte. Kritische Ereignisse werden von Westhoff et al. (2004)
folgendermafien charakterisiert: ,Ein kritisches Ereignis ist ein im Arbeitsalltag
typisches und wichtiges Ereignis, in dessen Bewaltigung sich gute und weniger
gute Stelleninhaber unterscheiden. Bei der Sammlung Kritischer Ereignisse
werden Stelleninhaber, Vorgesetzte oder auch Kunden befragt.“ (S. 90) Es werden
fiir das Einstellungsinterview demnach typische problematische Ereignisse aus

dem Arbeitsalltag der Organisation gesammelt und daraus Fragen erstellt.
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In verhaltensbezogenen Interviews werden die Kritischen Ereignisse zu fiinf
bis zehn Leistungsdimensionen zusammengefasst und dem Interviewten mehrere
Fragen zu jeder gestellt. Aus den protokollierten Antworten wird auf die Passung
des Bewerbers mit der Arbeitsstelle geschlossen (Schuler, 2006). Demgegeniiber
werden die Antworten zu den hypothetischen Ereignissen, die im situativen
Interview  vorgegeben  werden, anhand einer hoch  strukturierten
verhaltensverankerten Einstufungsskala ausgewertet, die die Antworten in
exzellent, akzeptabel und inakzeptabel einteilt (Maurer, Sue-Chan & Latham,
1999).

Es gibt seit langem Studien, die den Einfluss situativer und
verhaltensbezogener Fragen auf die Validitat von Interviews untersuchen (z.B.
Janz, 1982; Latham et al., 1980; Motowidlo et al., 1992) und alle kamen zu dem
Ergebnis, dass diese Fragetypen die Validitat von Interviews deutlich erhéhen. So
kam Janz (1982) beispielsweise zu dem Ergebnis, dass Einstellungsinterviews, die
mit verhaltensbezogenen Fragen gefiihrt wurden, eine Validitat von r = .54 (p <
.001) aufwiesen, im Vergleich zu einer Validitit von r = .07 (p > .05) unter
Verwendung von unstrukturierten Fragen.

Eine Reihe von Autoren stellte aufierdem die beiden Interviewformen
gegeniiber und versuchte herauszufinden, welche der beiden besser ist (z.B.
Levashina & Campion, 2007; Motowidlo, 1999; Pulakos & Schmitt, 1995). Die
Ergebnisse sind unterschiedlich. Wahrend Campion, Campion und Hudson (1994)
Ergebnisse erzielten, die darauf hindeuten, dass verhaltensbezogene Fragen den
situativen etwas iiberlegen sind, und Pulakos und Schmitt (1995) diese Ergebnisse
untermauern, berichten Latham und Skarlicki (1995; zitiert nach Campion et al,,
1997) in ihrer Studie mit College-Studenten, dass nur situative Fragen valide seien.
Es muss also auch nach den Rahmenbedingungen entschieden werden, welche der
Interviewformen fiir eine bestimmte Situation angebracht ist. Sehen beispielsweise
die Anforderungen der angebotenen Stelle bereits vorhandene Arbeitserfahrungen
vor, kann es von Vorteil sein, verhaltensbezogene Fragen zu stellen, da Bewerber
bei der Beantwortung der Fragen auf ihren Erfahrungsschatz zuriickgreifen
kénnen. Auch kann Verfilschen von Antworten durch diese Art von Fragen
vorgebeugt werden, da es sich um iiberpriifbarere Fakten handelt als bei
Antworten auf situative Fragen (vgl. Campion et al., 1997, Levashina & Campion,

2007)). Da an der vorliegenden Untersuchung Personen mit Arbeitserfahrung
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teilnehmen sollten und aufgrund der wahrscheinlich hoheren Validitat der
verhaltensbezogenen Fragen, wie an anderer Stelle noch einmal an einem anderen
Vergleich aufgezeigt wird, wurden fiir das hier angewandte Interview diese Art der

Fragen verwendet.

1.2.3 Nachfragen

Was die inhaltliche Strukturkomponente Nachfragen betrifft, vertreten Campion et
al. (1997, S. 665f) die Ansicht, dass Nachfragen und Elaborieren der Fragen so gut
wie moglich unterdriickt werden sollten. Sie unterscheiden hier vier Ebenen: Bei
der ersten, niedrigsten Ebene werden keine Vorgaben beziiglich Nachfragen
gemacht, es obliegt dem Interviewer einzuschatzen, ob und welche Nachfragen
wann und wie angebracht sind. Diese Ebene der Strukturierung dieser
Komponente wird laut Campion et al. (1997) am haufigsten angewandt. Die zweite
Ebene erlaubt dem Interviewer eine unlimitierte Anzahl an Nachfragen, sodass
negative Antworten elaboriert oder sachdienliche Informationen einbezogen
werden konnen. Die dritte Ebene sieht vor, begrenzte oder vorgeplante Nachfragen
zuzulassen, beispielsweise kann eine gewisse Anzahl an Nachfragen erlaubt
werden. Diese Art der Strukturierung wurde in der vorliegenden Arbeit fiir die
Versuchsbedingung mit Nachfragen verwendet. Es wurde hierbei nicht nur die
Anzahl der Nachfragen, sondern auch ihre Formulierung und die Reihenfolge der
Vorgabe festgelegt. Bei der vierten, restriktivsten Ebene schliefilich soll jegliches
Nachfragen und Elaborieren verboten werden. Dieses Niveau kommt nicht selten
gemeinsam mit vollstindig standardisierten Fragen vor und wurde zum Zwecke
dieser Untersuchung in der Versuchsbedingung ohne Nachfragen fiir 19 der 23
Fragen angewandt.

Was den Einfluss von Nachfragen auf die Validitat des Interviews betrifft, sind
sich die verschiedenen Autoren nicht einig. Fiir Huffcutt und Arthur (1994) schien
eine mogliche Erklarung fiir den Deckeneffekt der Strukturierung in ihrer
Untersuchung (siehe Abschnitt 1.2.1), dass in der am stdrksten strukturierten
Ebene keinerlei Nachfragen oder Elaborieren erlaubt war, in der nachsten jedoch
schon. Sie waren der Ansicht, ein moglicher Grund kénnte sein, dass ein erfahrener
Interviewer durch vorsichtige, detaillierte Nachfragen bessere Ergebnisse beim

Interview erzielen konnte, als durch exakt vorgegebene Fragen. Die Autoren sahen
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Nachfragen als eine Moglichkeit an, Antworten genauer zu erldutern und
Informationen zu bekommen. Sie meinten, es konnte sich negativ auf die Validitat
auswirken, sie ganz zu unterdriicken. Dem halten Campion et al. (1997, S. 666)
entgegen, dass Nachfragen eine Kontamination der Ergebnisse hervorrufen
koénnten, wenn irrelevante Informationen mit einbezogen werden oder die
Bewerber in eine bestimmte Richtung gelenkt werden. Sie gehen jedoch davon aus,
dass Nachfragen, die Verwirrung aufkldren sollen, wahrscheinlich keine negativen
Effekte haben werden. Den Autoren nach sollen nur diejenigen Fragen vermieden
werden, die die Antworten der Bewerber in eine bestimmte Richtung beeinflussen
oder fiir das Interview irrelevant sind. Dipboye (1994, zitiert nach Campion et al,,
1997, S5.666) wendet ein, dass viele Interviewer dennoch unbegrenztes Nachfragen
und Elaborieren von Antworten bevorzugen wiirden, weil sie so selbst bestimmen
konnten, welche Informationen wichtig seien und auch Bewerber wiirden sich bei
Interviews mit Nachfragen wohler fithlen, da diese die Fliissigkeit der
Konversation positiv beeinflussen und ihnen dariiber hinaus erlauben, sich in ein
positives Licht zu riicken. Auch Venz (2009, S. 58f) beschreibt positive
Riickmeldungen der Untersuchungsteilnehmer zum Thema Nachfragen. Alle 30
ihrer Versuchsteilnehmer antworteten, dass es so eher mdoglich sei, mehr
Informationen zu gewinnen, 70 % meinten weiters, sich besser darstellen zu
kénnen, wenn nachgefragt werde, Auflerdem gaben 87% an, dass man zum
Nachdenken angeregt werde. Allerdings wurde bei 87% der Teilnehmer auch
Unsicherheit und Angst in Erwartung von Nachfragen ausgelost. Dariiber hinaus
waren auch 80% der Versuchsteilnehmer der Meinung, es wiirde mehr Méglichkeit
dazu bestehen, Antworten zu verfalschen und 53% bekraftigten, dass sie bereits
angefangene Unwahrheiten durch das Nachfragen fortgefiihrt hitten. Auf genau
diesen Aspekt des Einstellungsinterviews, ndamlich Impression Management und
Verfalschen im Einstellungsinterview, soll im nachsten Abschnitt eingegangen

werden.
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1.3 Impression Management

Impression Management, auf Deutsch Selbstdarstellung, wird von Gilmore,
Stevens, Harrell-Cook und Ferris (1999) definiert als ,[..] conscious or
unconscious attempts to influence images during interaction [...]” (S. 322), das
heifdt man versucht, in einer Interaktion beim Gegeniiber einen bestimmten
Eindruck zu hinterlassen, ob nun bewusst oder unbewusst. Die Autoren grenzen
dabei Impression Management von Self-presentations ab, die eine Person von sich
selbst hat und die sie als ,[...] attempts to influence self-relevant images“ (S. 322)
beschreiben.

Jones und Pittman (1982) nehmen aufderdem an, dass Selbstdarstellung dann
verstiarkt auftritt, wenn man sich von einer externen Position aus bewertet fiihlt.
Das macht das Einstellunginterview zu einer Situation, die Tendenzen zur
Selbstdarstellung hervorruft.

Marcus (2003a) unterscheidet verschiedene einer Person zur Verfligung stehende
Ressourcen, um eine Situation, in der ein mdoglichst positiver Eindruck gemacht
werden soll, zu bewadltigen: Die rezeptive Selbstdarstellungskompetenz als
Fahigkeit, die Anforderungen einer Situation treffend zu erkennen, die
Selbstdarstellungsperformanz als Fahigkeit, in zutreffender Weise auf die
Anforderungen reagieren zu koénnen und die Selbstdarstellungsmotivation als
Bereitschaft, sich den Anforderungen anzupassen.

Selbstdarstellungstendenzen konnen sich laut Schneider (1981, zitiert nach
Stevens & Kristof, 1995) verbal, nonverbal (im Ausdrucksverhalten - Lacheln,
Nicken, Augenkontakt), als Veranderung der dufderen Erscheinung oder als
integrierte Verhaltensmuster manifestieren, wobei das verbale und nonverbale
Verhalten in der Einflusssteuerung am meisten Gewicht haben (Ellis, West, Ryan &
DeShon, 2002). In die vorliegende Arbeit findet nur der Aspekt der verbalen
Selbstdarstellung Eingang.

Es gibt unterschiedliche Arten von Impression Management. Allgemein wird
unterschieden zwischen kurzfristigen Taktiken und langfristigen Strategien
(Wiswede, 2004) und dartiber hinaus zwischen assertiven und defensiven
Verhaltensweisen (z.B. Ellis et al., 2002; Stevens & Kristof, 1995). Assertivitat ist

darauf ausgerichtet, sich durchzusetzen, sich aktiv als eine Person darzustellen, die
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liber die von der Organisation gewiinschten Uberzeugungen, Werte und
Einstellungen verfiigt. Sie umfasst die beiden Komponenten Self-promotion und
Ingratiation. Unter Self-promotion versteht man Eigenwerbung. Man versucht sich
als eine Person zu prasentieren, die liber die von der Organisation gewiinschten
Qualitaten verfiigt. Dazu gehort, seine Kompetenz in Wissen, Erfahrungen und
Fahigkeiten zu betonen (specific self-promoting utterances), den positiven Ausgang
von Ereignissen auf eigene Leistungen zurilickzufiihren, selbst wenn man in
Wahrheit wenig mit dem Erfolg zu tun hatte (entitlements), seine Rolle in
Geschehnissen iiberzubewerten (enhancements) oder zu beschreiben, wie man
Hindernisse erfolgreich liberwunden hat (overcoming obstacles). Ingratiation,
Einschmeicheln, wird angewandt, wenn man Sympathie seitens des Interviewers
erzeugen will, indem man entweder Werte, Meinungen und Einstellungen an jene
des Gegenlibers anzupassen versucht (opinion conformity), oder ihm schmeichelt
und ihn lobt, um ihn aufzuwerten (other enhancement). Defensive
Verhaltensweisen hingegen werden angewandt, wenn man sich verteidigen und
schiutzen will. Zu ihnen gehoren Ausfliichte (excuses), bei welchen die
Verantwortung fiir ein negatives Ergebnis oder Verhalten abgelehnt wird,
Rechtfertigungen (justifications), bei denen zwar die Verantwortung fiir negative
Vorkommnisse iibernommen wird, allerdings deren Schwere heruntergespielt
wird, und Entschuldigungen (apologies), bei denen Verantwortung und Schwere
negativer Ereignisse anerkannt und das eigene Vorgehen bereut wird (z.B. Ellis et
al., 2002; Lievens & Peeters, 2008; Stevens & Kristof, 1995).

Seit Goffman (1955) vor iiber 50 Jahren erstmals die Theorie entwickelte, dass
Personen in sozialen Interaktionen bewusst die Eindriicke, die sie von sich
vermitteln wollen, manipulieren, um etwas zu erreichen, entwickelte sich eine rege
Forschung zu Impression Management, Einfluss-Taktiken und ahnlichen Themen,
die bis heute nicht abgebrochen ist (Higgins, Judge & Ferris, 2003). Stevens und
Kristof (1995) etwa wollten aufklaren, welche Impression Management Taktiken
in Interviews angewandt werden und welchen Einfluss diese auf den Ausgang des
Interviews haben. Ihre Untersuchung mittels Bewerber- und Interviewerbefragung
nach Einstellungsinterviews ergab, dass vor allem assertive Techniken genutzt
worden waren, und dabei viel ofter Self-Promotion als Ingratiation. Wenn
Ingratiation vorkam, wurde der Fokus eher darauf gelegt, die Passung des

Bewerbers mit der Organisation und der Arbeit zu betonen, als dem Interviewer zu
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schmeicheln. Defensive Verhaltensweisen wurden verschwindend gering genutzt.
Die Autoren konnten dartber hinaus einen positiven Zusammenhang zwischen
Selbstdarstellung wahrend des Interviews und positivem Ausgang des Interviews
nachweisen. Wie ein Follow-up mit den Bewerbern einige Zeit nach den Interviews
ergab, schienen vor allem Self-Promotion und Betonung der Passung mit dem
Unternehmen Faktoren zu sein, die ein Job-Angebot nach sich zogen. Schlief3lich
deuten ihre Ergebnisse auch darauf hin, dass verhaltensbezogene Fragen anderen
Fragetypen insofern vorzuziehen sind was Selbstdarstellung betrifft, als dass
Personen, die diesen Fragen ausgesetzt waren, signifikant weniger Impression
Management Taktiken anwendeten (Stevens & Kristof, 1995). An diesem Punkt
setzten Ellis et al. (2002) mit ihrer Studie an und untersuchten unter anderem die
Frage, inwieweit sich die Verwendung unterschiedlicher Fragetypen im Interview,
namlich situative versus verhaltensbezogene Fragen, auf Impression Management
auswirken. Auch ihre Ergebnisse besagen, dass die meisten Bewerber Impression
Management Techniken wahrend des Interviews benutzten - 95% wendeten sie
mindestens einmal an - wobei sie eher assertive Techniken verwendeten, um ihr
Image zu verbessern, als defensive, um sich zu verteidigen. Aufserdem wurde, um
kompetent zu erscheinen, Self-Promotion gegeniiber Ingratiation bevorzugt. Was
den Einfluss von unterschiedlichen Fragetypen betrifft, l6sten verhaltensbezogene
Fragen mehr Self-Promotion und situative Fragen mehr Ingratiation aus. Die
Autoren schlossen aus ihren Ergebnissen, dass der Einsatz verschiedener
Impression Management Taktiken von den Reizen abhdngt, die die jeweiligen
Fragen transportieren. Das bedeutet, dass jede Taktik in dem Kontext vermehrt
verwendet wird, in dem sie von grofderem Nutzen sein kann. Personalisten sollten
sich deshalb tberlegen, welche Art von Fragen sie fiir Einstellungsgesprache
verwenden wollen. Wie auch schon im vorangegangenen Kapitel erlautert wurde,
kann es von Vorteil sein, bei Bewerbern mit Arbeitserfahrung verhaltensbezogene
Fragen zu verwenden, weil dadurch die Gefahr des Einschmeichelns reduziert
wird. Dafiir muss man in Kauf nehmen, dass vermutlich mehr Eigenwerbung
betrieben wird (Ellis et al., 2002).

Impression Management Techniken miissen laut Schuler (2002) nicht
unbedingt als negative, wenig erwiinschte Verhaltensweisen aufgefasst werden,
auch wenn die bisherigen Ausfiihrungen eher in diese Richtung deuten mogen.

Vielmehr konnen sie als Teil der sozialen Anpassung des Menschen angesehen
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werden. Er betont weiter, dass eine Person, die nicht versuche, positiv auf einen
potenziellen Arbeitgeber zu wirken, sondern uneingeschrankt ehrlich antworte,
keinen guten Eindruck hinterlassen und die Stelle vermutlich nicht bekommen
wiirde. Marcus (2003b) ist sogar der Ansicht, dass die Bekdmpfung von
Selbstdarstellung im Bewerbungskontext nicht zielfiihrend ist und nennt sie
yuberfliissig, schadlich und aus Bewerbersicht unfair® (S. 129). Er fihrt als
Argument an, dass es zwar in Bewerbungssituationen tatsdchlich
Selbstdarstellungstendenzen gebe, dass aber bereits viele Studien und
Metaanalysen durchgefiihrt wurden, die belegten, dass Validitatsskalen keine
Verbesserung der Validitat eignungsdiagnostischer Verfahren hervorrufen. Dem
halt Kanning (2003) gegeniiber, dass es zwar richtig sei, dass
Selbstdarstellungstendenzen keine validititsmindernde Wirkung gezeigt hatten,
dass aber der Grund dafiir durchaus sein konne, dass die oft eingesetzten
personlichkeitsbezogenen Kontrollskalen der Grund dafiir sein konnten, da das
Ausmaf} der Antwortverzerrung durch sie nicht klar gemessen wiirde. Aufierdem
wirden Selbstdarstellungstendenzen sehr wohl ein Problem darstellen, da nicht
jeder Bewerber in gleichem Ausmafd unwahre Angaben mache und somit die
Personen bevorzugt werden, die eine starke Tendenz zur Selbstdarstellung
aufweisen. Er nennt die Entscheidung eines Unternehmens, Bewerber abzulehnen,
die hohe Auspriagung an Selbstdarstellung aufweisen, eine ,legitime
Wertentscheidung” (S. 194) und empfiehlt, Liigenskalen einzusetzen, um diese
Tendenzen addquat aufdecken zu kénnen. Marcus (2003b) hingegen schreibt, man
diirfe von Bewerbern nicht erwarten, dass sie sich in einer so wichtigen Situation
wie einer Bewerbung nicht so gut wie moglich prasentieren. Auch Schuler (2002)
betont, es sei sogar erwiinscht sich im bestmdoglichen Licht zu prasentieren (z.B.
Herausstreichen der eigenen Stirken und Herunterspielen der Schwachen),
solange man nicht ein Bild von sich zeichne, das man in der spateren Arbeit nicht
erfiillen konne. Das wiirde ja voraussetzen, im Bewusstsein zu einem
Einstellungsgesprach zu gehen, nicht die geeignete Person fiir die angebotene
Stelle zu sein. Beabsichtigtes Verfalschen sei vor allem dann zu erwarten, wenn die
Wahrscheinlichkeit gering sei, dass falsche Angaben tiberpriift werden und die
Bewerber dem Bild, das sie von sich gezeichnet haben, spater nicht entsprechen

miissen (Schuler, 2002).
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Zum Thema Impression Management in Einstellungsinterviews kann
zusammenfassend gesagt werden, dass Personen im Normalfall ihre
Selbstdarstellung auf vorhandenen, wahren Eigenschaften und Fahigkeiten
aufbauen, die ausgeschmiickt dem Gegeniiber prasentiert werden, dass es
allerdings Falle gibt, in denen Impression Management angewandt wird, das auf
erfundenen Informationen und Geschichten aufbaut und ein Bild der Person
kreiert, das nicht der Wahrheit entspricht (Leary, 1995, zitiert nach Weiss &
Feldman, 2006). Im Folgenden wird diese Art des tduschenden Impression
Management, das im Englischen als Faking oder Deception und im Deutschen als

Verfilschen oder Tduschen zusammengefasst wird, behandelt.

1.3.1 Faking/Verfalschen

Dass Impression Management unbewusst und bewusst erfolgen kann, wurde
schon in der Definition weiter oben erwdhnt, dariiber hinaus bietet sich jedoch
auch eine Einteilung in ehrliches und tduschendes Impression Management an
(Weiss & Feldman, 2006). Analog dazu wird Faking oder Verfdlschen von
Levashina und Campion (2007) definiert als ,deceptive IM [Impression
Management] or the conscious distortions of answers to the interview questions in
order to obtain a better score on the interview and/or otherwise create favorable
perceptions” (S. 1639). Bewerber konnen ihre Antworten auf verschiedene Arten
verfalschen, um den Anforderungen der Stelle zu geniigen und einen positiven
Eindruck zu hinterlassen: Es kénnen der Wahrheit Informationen hinzugefiigt
werden (Bewerber konnen beispielsweise ihre arbeitsrelevanten Referenzen
Ubertreiben), wichtige Informationen kénnen weglassen werden (wenn man
befiirchtet, dass ihre Enthiillung den positiven Eindruck den man machen will
gefahrdet) oder es kénnen tiberhaupt Informationen erfunden werden, die nicht
der Wahrheit entsprechen (Levashina & Campion, 2007). Tauschendes Impression
Management muss von Sozialer Erwiinschtheit abgegrenzt werden. Allgemein
definiert wird soziale Erwiinschtheit ndmlich als die Neigung von Menschen, sich
in einem sozial glinstigen Licht zu prasentieren (Holden & Fekken, 1989), was
bedeutet, dass jemand positive Eigenschaften zur Schau stellt und negative
verheimlicht, um den sozialen Normen und Gepflogenheiten der jeweiligen

Situation zu entsprechen. Levashina und Campion (2006) nennen das ,faking
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according to an ideal-self* (S. 301) und meinen, in Einstellungsinterviews finde
eher das sogenannte “role faking” statt, tduschendes Verhalten, das mit einer
bestimmten Rolle in Ubereinstimmung steht, die man einnehmen will - im Fall des
Einstellungsinterviews eben jene des perfekten Kandidaten fiir den Job.

Auf Basis der zu dem Zeitpunkt vorhandenen Forschung und Literatur zum
Thema Impression Management, sozialer Erwiinschtheit und Faking im Interview
entwickelten Levashina und Campion (2006) ein Modell der Wahrscheinlichkeit
fir Faking im Einstellungsinterview, das dem Modell von Marcus (20033, siehe
Abschnitt 1.3) sehr ahnlich ist. Sie stellen die Wahrscheinlichkeit fiir Faking im
Interview als eine Funktion aus der Fdhigkeit der Person zum Faking, ihrer
Bereitschaft dafiir und der Mdglichkeit zu verfalschen auf: ,Faking = f{Capacity x
Willingness x Opportunity)“ (S. 301). Sie konstruieren es als multiplikatives
Modell, weil nach ihrer Ansicht nur dann verfalscht werden kann, wenn alle drei
Faktoren zumindest zu einem gewissen Maf vorhanden sind. Die Fahigkeit einer
Person zum Faking setzt sich aus verbalen, sozialen und kognitiven Fahigkeiten
und dem Wissen um die spezifischen Aspekte der zukinftigen beruflichen Rolle
zusammen. Je hoher die Ausprdgung der einzelnen Faktoren, desto hdher die
Wahrscheinlichkeit des Faking. Die Bereitschaft einer Person zum Faking wird bei
Vorhandensein  bestimmter Personlichkeitsmerkmale wie  Extraversion,
Machiavellismus und Bediirfnis nach Selbstbestdtigung erhoht, auferdem wenn
die Wahrscheinlichkeit erwischt zu werden gering ist, Wissen um die gemessenen
psychologischen Konstrukte vorhanden ist und im Vorfeld schon
Bewerbungstrainings absolviert wurden. Vermindert wird sie durch Eigenschaften
wie hohe Integritat, Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und emotionale Stabilitat.
Mehr Moglichkeit zum Faking in einem Interview ist gegeben, wenn ein Interview
unstrukturiert und kurz und die Transparenz der Fragen zu grof? ist, situative statt
verhaltensbezogene Fragen gestellt werden, Nachfragen verboten werden und
eher Fragen zu Personlichkeit, Interessen und Praferenzen statt zu geistigen
Fahigkeiten und Wissen gestellt werden (Levashina & Campion, 2006).

Aufbauend auf diesem Modell fithrten Levashina und Campion (2007) mehrere
Untersuchungen durch, die einige ihrer Behauptungen iiberpriifen sollte. Sie
entwickelten eine Taxonomie des Faking und eine Skala, die Arten und Ausmaf3
von Faking erfassen konnen soll, die Interview Faking Behavior Scale (IFB;

Levashina & Campion, 2007). Der Fragebogen umfasst 54 Items, die zunachst zu 11
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Subskalen und diese dann zu vier Hauptskalen Slight Image Creation, Extensive
Image Creation, Image Protection und Ingratiation zusammengefasst werden.
Slight Image Creation umfasst Verhaltensweisen, die dazu beitragen, ein gutes Bild
von sich zu vermitteln, indem man vorhandene Fahigkeiten und Eigenschaften
besonders herausstreicht oder iibertreibt. Extensive Image Creation bedeutet,
Eigenschaften und Fahigkeiten zu erfinden, um ein Bild von sich zu kreieren, das
gut zur Stelle passt. Wenn man Image Protection betreibt, verteidigt man sich,
indem man wissentlich Informationen wegldsst, um ein beschadigtes Image zu
retten. Ingratiation schliefdlich bedeutet, sich auf unehrliche Weise
einzuschmeicheln und beliebt zu machen. Eine deutsche Ubersetzung des
Fragebogens von Venz (2009) wurde in der vorliegenden Arbeit verwendet und
wird im nachsten Kapitel genau beschrieben. Eine der ersten Untersuchungen mit
der neuen Skala durch Levashina und Campion (2007) zeigte, dass in der
Bedingung mit situativen Fragen insgesamt signifikant mehr gefalscht wurde, und
auch die Skalen Slight Image Creation und Ingratiation fiir sich waren signifikant.
Das deutet darauf hin, dass verhaltensbezogene Fragen den situativen, auch was
das Faking betrifft, tiberlegen sind.

Die Annahme der Autoren hingegen, dass ohne Nachfragen vermehrtes Faking
auftreten wiirde, war nicht haltbar. Im Gegenteil deuten ihre Ergebnisse darauf
hin, das Nachfragen Faking begiinstigen. lhre Ergebnisse zeigen, dass in der
Versuchsbedingung ohne verhaltensbezogene Fragen am wenigsten verfalscht
wurde, hingegen in der Bedingung mit situativen Fragen und Nachfragen am
meisten. Als mogliche Erklarung bieten die Autoren an, dass Nachfragen als
Schliisselreize dafiir wahrgenommen werden konnten, welche Antwort vom
Bewerber erwartet wird. In der Studie von Kaltofen (2007) iiber Erwartungen von
Bewerbern im Bewerbungsprozess beispielsweise wurde jedoch Gegenteiliges
behauptet, namlich dass Bewerber konkrete Nachfragen als erschwerend fiir
Faking empfinden wiirden. Die Widerspriichlichkeit der verschiedenen Aussagen
bewog Venz (2009) in ihrer Diplomarbeit unter anderem den Einfluss von
Nachfragen im Interview noch einmal genauer zu untersuchen. Dabei fiihrte sie mit
30 Personen ein fiktives Einstellungsinterview, wobei die Bewerber auf zwei
Versuchsbedingungen aufgeteilt wurden. Mit 15 Personen fiihrte sie ein Interview
ohne Nachfragen, mit der anderen Halfte eines mit Nachfragen. Venz verwendete

in dem Interview verhaltensbezogene Fragen, da sie, wie auch die bisherigen
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Ausfiihrungen zur Validitat verschiedener Fragetypen (s. Abschnitt 2.2.2) und zur
Verfdlschbarkeit der Antworten unter Verwendung verschiedener Fragetypen,
eine hohere Validitat zu haben scheinen. Das Augenmerk ihrer Untersuchung lag
unter anderem einerseits auf einer qualitativen Analyse der Antworten der
Bewerber auf die direkte Frage, welche Faking-Taktiken sie wahrend des
Interviews angewendet hdtten, andererseits auf der quantitativen Analyse der
Antworten der Bewerber auf die Items der deutschen Ubersetzung der IFB-Skala
(Venz, 2009), den sie nach dem Interview ausfiillen mussten. Die Ergebnisse
stiitzen diejenigen von Levashina und Campion (2007), im Mittel wurde in der
Versuchsbedingung mit Nachfragen mehr verfilscht, als in derjenigen ohne
Nachfragen. Allerdings zeigte sich kein signifikanter Effekt, was an der kleinen
Stichprobe von 30 Personen gelegen haben konnte.

Hier setzt die vorliegende Arbeit an. Es soll der Einfluss von Nachfragen auf
das Faking quantitativ, anhand der deutschen Ubersetzung der IFB-Skala, mit einer
grofderen Stichprobe untersucht werden, um womdglich vorhandene Effekte
besser nachweisen zu kénnen. Im Weiteren soll erhoben werden, welche Faking-
Taktiken allgemein angewendet werden, und in welchem Ausmafs. Deshalb lauten

die Fragestellungen im Rahmen der vorliegenden Studie:

Fragestellung 1: Auf welche Art und in welchem Ausmafd wird in

Einstellungsinterviews verfalscht?

Fragestellung 2: Welchen Einfluss haben Nachfragen in verhaltensbezogenen

Interviews auf das Faking?
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2 Methode

2.1 Instrumente der Datenerhebung

In dieser Arbeit wurden die Erhebungsinstrumente (Stellenanzeige der fiktiven
Traineestelle, Interviewleitfaden, Fragebogen zum Mogeln im Interview und
Abschlussfragebogen) von Venz (2009) eingesetzt, um eine Vergleichbarkeit der

Daten gewahrleisten zu kénnen.

2.1.1 Stellenanzeige der fiktiven Traineestelle

Bevor die eigentliche Untersuchung stattfand, bekamen die Teilnehmer per Mail
die Stellenanzeige einer fiktiven Traineestelle zugesandyt, fiir die sie sich dann beim
simulierten Einstellungsinterview bewerben sollten. Die Jobbeschreibung bezog
sich auf ein international tatiges Unternehmen und war fachlich gesehen sehr
allgemein gehalten, damit sich Vertreter moglichst vieler verschiedener
Studienrichtungen angesprochen fiithlen konnten. Als Anforderungen an den
Bewerber waren Fahigkeiten und Kompetenzen formuliert, die so oder dhnlich in
tatsachlichen Anzeigen fiir Traineestellen zu finden sind, wie beispielsweise
Praxiserfahrung, Eigeninitiative, Kommunikationsfahigkeit und das Beherrschen
von Fremdsprachen. Die komplette Stellenanzeige findet sich in Anhang A.

Vor Beginn des Interviews wurden die Teilnehmer noch einmal gefragt, ob sie
die Stellenanzeige gelesen hatten und gebeten, sich genau in die Situation einer
Bewerbung fiir ebendiese Stelle hineinzuversetzen und ihre Antworten so zu

formulieren, wie sie dies auch bei einem realen Bewerbungsgesprach tun wiirden.

2.1.2 Interviewleitfaden

Der Interviewleitfaden setzte sich aus zwei Teilen zusammen, einer kurzen
Einleitung und der Informationserhebung. Er wurde von Venz (2009) erstellt, da
es nicht moglich war, die englische Version die Levashina und Campion (2007) in
ihrer Untersuchung verwendet hatten, zu beziehen. Demzufolge wurden die

Fragen von Venz nach eigenem Ermessen neugestaltet. Basierend auf den
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Informationen liber den urspriinglichen Leitfaden, die aus dem Artikel ersichtlich
waren, und Recherchen tliber das verhaltensbezogene Interview (vgl. Janz, 1982)
und das Entscheidungsorientierte Gesprach (EOG; z.B. Westhoff & Strobel, 2004)
wurden Fragen zu typischen Situationen passend zu den Anforderungen aus der
Stellenanzeige fiir die fiktive Traineestelle, fiir die sich die Teilnehmer der
Untersuchung ,bewerben” sollten, erstellt.

In der Einleitung stellte die Untersuchungsleiterin zundchst sich und ihr
Anliegen vor, danach wurden die Probanden iiber den Ablauf der Untersuchung
und den Datenschutz aufgeklart. Es wurde ihnen auflerdem erklart, dass fiir die
Dauer des Interviews die formelle Anrede ,Sie“ gebraucht werden wiirde, um die
Situation moglichst realitiatsnah zu gestalten. Ein ,Du” hatte womaoglich vergessen
lassen, dass es sich bei dem Gesprach um ein Bewerbungsgesprach handelte.

Die darauffolgende Informationserhebung wurde mit einer offiziellen
Begriifiung zum Einstellungsgesprach eingeleitet, worauf vier allgemeine Fragen
zum Einstieg folgten, die den Werdegang, die Wahl des Studiums, die Zufriedenheit
mit den Studienergebnissen und bisherige Arbeits- und Praktikumserfahrungen
betrafen. Dann wurden 19 verhaltensbezogene Fragen zu den folgenden
Themenbereichen - Anforderungen an die Kandidaten aus der Stellenanzeige -

gestellt:

Praxiserfahrung/Aufgaben
e Bsp.: Denken Sie einmal an Ihre letzte Arbeits-/ Praktikumsstelle

zuruck! Mit welchen Aufgaben waren Sie dort betraut?

Engagement, (Eigen-)Initiative und Lernbereitschaft
e Bsp.. Haben Sie schon einmal von sich aus eine Aufgabe
libernommen oder angestofden? Wenn ja: Beschreiben Sie mir bitte

kurz, worum es sich handelte.

Teamfahigkeit, Kommunikation, Kontakt

e Bsp.: Was glauben Sie, sind Thre Starken im Umgang mit anderen?

Interkulturelle Kompetenz und Fremdsprachen

e Bsp.: Welche Fremdsprachen beherrschen Sie?
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- Unternehmerisches Denken und Handeln / Planungskompetenz
e Bsp.: Schildern Sie mir doch bitte einmal eine Situation aus lThrem
Studium oder Praktikum, in der Sie eine Aufgabe erledigen mussten,

die umfangreicher war und langer gedauert hat.

Die ersten 15 Fragen waren so gestaltet, dass darauf je nach
Versuchsbedingung - mit oder ohne Nachfragen - entweder weitere Nachfragen
folgten oder nicht. Diese weiterfiihrenden Fragen bezogen sich auf genauere
Erklarung von Situationen, das Verhalten der Bewerber in Situationen, auf
Vorgehensweisen bei der Losung und auf das Ergebnis von Aufgaben. Sie fragten
auflerdem, je nach Art der Grundfrage, auch nach den Griinden fiir bestimmtes
Verhalten, oder der Beschreibung, was fiir einen Gewinn sie aus bestimmten
Erfahrungen ziehen konnten. Die letzten vier Fragen wurden in beiden
Bedingungen mit Nachfragen gestellt. Diese Vorgehensweise diente in der Arbeit
von Venz (2009) dazu, in der Bedingung ohne Nachfragen den Unterschied der
Fragen mit und ohne Nachfragen erfassen zu koénnen, und wurde in dieser Studie
nicht verdandert, um die Vergleichbarkeit der beiden Arbeiten nicht zu gefahrden.
Ein Beispiel fiir eine Frage mit Nachfragen findet sich in Abbildung 1. Der
komplette Interviewleitfaden beider Versuchsbedingungen findet sich in Anhang

B.

Interkulturelle Kompetenz und Fremdsprachen
Welche Erfahrungen haben Sie mit anderen Landern und Kulturen oder mit

Menschen aus anderen Landern und Kulturen?

- Bitte beschreiben Sie mir doch einmal eine dieser Erfahrungen / diese
Erfahrung.

- Was glauben Sie, wie Sie von diesen Erfahrungen fiir einen moglichen
Auslandseinsatz profitieren kénnen?

- Was glauben Sie, wie Sie von diesen Erfahrungen allgemein fiir Ihr

Berufsleben profitieren kénnen?

Abbildung 1: tem mit Nachfragen aus dem Interviewleitfaden
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2.1.3 Fragebogen zum Verfalschen im Interview

Direkt nach dem Interview wurde allen P

robanden ein Fragebogen vorgelegt, der

erheben sollte, inwieweit wihrend des Interviews verfalschte Antworten gegeben

worden waren. Der Fragebogen ist eine deutsche Version (Venz, 2009) der IFB-

Skala (Interview Faking Behavior Scale), die Levashina und Campion in ihrer

Studie 2007 entwickelt hatten, und die das Verfialschen in Interviews messen soll.

Er besteht aus 54 Items, die das verfdlschende Verhalten auf vier Haupt- und 11

Subskalen erheben sollen. Einen Uberblick iiber die Haupt- und Subskalen des

Fragebogens inklusive je einem Itembeispiel gibt Tabelle 2.

Tabelle 2: Ubersicht iiber die Skalen und Subskalen inklusive Itembeispielen des
Fragebogens zum Verfélschen im Interview (Venz, 2009)

SLIGHT IMAGE CREATION

Subskala

[tembeispiel

EMBELLISHING (6 Items)

Antworten unangemessen ibertreiben
oder verschonern.

Ich habe meine Ziele fiir die Zukunft
ubertrieben.

TAILORING (6 Items)

Antworten modifizieren oder angleichen
um zu dem Job zu passen.

Im Verlauf des Interviews habe ich meine
Antworten so verzerrt, wie es der
Interviewer horen wollte.

FIT ENHANCING (5 Items)

Sich der Organisation beziiglich
Einstellungen und Werten anpassen.

Ich habe meine Uberzeugungen, Werte und
Einstellungen so dargestellt, dass sie besser
zu der Stelle passen, als sie es tatsachlich
tun.

EXTENSIVE IMA

GE CREATION

CONSTRUCTING (7 Items)

Geschichten ausdenken, indem man
Arbeitserfahrungen kombiniert oder
arrangiert.

Ich habe Geschichten erzahlt, die sowohl
meine tatsdchlichen als auch ausgedachte
Arbeitserfahrungen enthielten.

INVENTING (8 Items) Ich habe behauptet, dass ich Fertigkeiten
Bessere Antworten erfinden. habe, die ich in Wirklichkeit nicht habe.
BORROWING (4 Items) Meine Antworten haben auf Beispielen der

Antworten auf Erfahrungen oder
Leistungen anderer aufbauen.

beruflichen Leistungen anderer Personen
basiert.
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Fortsetzung Tabelle 2

IMAGE PROTECTION
OMITTING (6 Items) Ich habe versucht, nicht iiber Fahigkeiten
Bestimmte Dinge verschweigen um die oder Erfahrungen zu sprechen, die mir
Antwort zu verbessern. fehlen.
MASKING (7 Items) Auch auf direkte Nachfrage habe ich einige
Hintergrundinformationen verschleiern Probleme nicht erwahnt, die ich bei

oder verheimlichen, um bessere Antworten | Vorherigen Stellen hatte.
zu gestalten.

DISTANCING (3 Items) Ich habe mich deutlich von vergangenen
Antworten verbessern, indem man sich von | Arbeitserfahrungen distanziert, die ein
negativen Erfahrungen oder schlechtes Licht auf mich geworfen hatten.

Vorkommnissen distanziert.

INGRATIATION
OPINION CONFORMING (8 Items) Ich habe versucht, dem Interviewer
Konformitat mit den Meinungen, Werten beziiglich seiner Uberzeugungen, Werte

oder Einstellungen des Interviewers oder und Eistellungen dhnlich zu erscheinen.
der Organisation ausdriicke.

INTERVIEWER/ORGANISATION Ich habe iiber die Witze des Interviewers
ENHANCING (4 Items) gelacht, auch wenn sie nicht lustig waren.

Unehrliches Loben des Interviewers oder
der Organisation.

Die Teilnehmer konnten auf einer fiinfstufigen Ratingskala angeben, inwieweit sie
das beschriebene Verhalten wahrend des Interviews ausgefiihrt hatten (1:
tiberhaupt nicht; 2: selten; 3: manchmal; 4: haufig; 5: sehr haufig). Zusatzlich gab
es noch die sechste Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit weil angenommen
werden musste, dass aufgrund der Fiktivitit des Interviews einige
Verhaltensweisen gar nicht vorkommen konnten. Der Fragebogen, wie er den
Teilnehmern vorgelegt wurde, findet sich in Anhang C. Eine Version des
Fragebogens mit nach Haupt- und Subskalen geordneten Fragen inklusive

[temkiirzeln ist in Anhang E nachzulesen.

2.1.4 Abschlussfragebogen

Zum Schluss der Erhebung wurde den Probanden ein Fragebogen vorgelegt, der
zusatzliche Informationen erhob, die eine differenziertere Beschreibung der

Stichprobe ermoglichen sollten. Erhoben wurden soziodemografische Daten, wie
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Geschlecht, Alter, Studienrichtung, aber auch Erfahrungen der Probanden in
Auswahlsituationen, sowohl als Bewerber als auch als Auswahlende, und in
Bewerbungstrainings. Hierfiir wurde nach Art und Haufigkeit gefragt (einmal,
zwei- bis viermal, fiinfmal). Auf einer flinfstufigen Ratingskala konnten die
Probanden schliefdlich noch angeben, ob und wie viel sie sich mit Ratgeberliteratur
zum Thema Bewerbung beschaftigten und mit Freunden dariiber sprachen, wie
man sich bei einer Bewerbung am besten verhalte. Der vollstindige

Abschlussfragebogen findet sich in Anhang D.

2.2 Stichprobe

Um die Stichprobengrofie fiir die vorliegende Arbeit festzulegen, wurde anhand
der Effektgrofle (f = 0.197) aus der Diplomarbeit von Venz (2009) die
Stichprobengrofie errechnet, die sie gebraucht hatte, um in ihrer Studie einen
signifikanten Unterschied zu erreichen. Die resultierte Stichprobengréfie von 204
Personen hitte den Rahmen dieser Diplomarbeit allerdings gesprengt, deshalb
wurde beschlossen, die Untersuchung auf mehrere Arbeiten aufzuteilen und fiir
jede eine Stichprobengroéfie von 60 Personen festzulegen.

Da sich die Fragen im Interview mit Verhalten in vergangenen
Arbeitssituationen beschaftigten, war es wichtig, Untersuchungsteilnehmer zu
finden, die schon Praktika gemacht hatten oder iiber anderweitige
Arbeitserfahrungen verfiigten. Um also mit dem Interview die bendtigten
Informationen erheben zu konnen, wurde beschlossen, als Stichprobe Studenten in
einem fortgeschrittenen Stadium des Studiums zu wahlen. So konnte weitgehend
angenommen werden, dass sie die Voraussetzungen erfiillten. Sieben
Versuchsteilnehmer waren zwar erst im dritten Semester ihres Studiums,
allerdings verfligten sie alle schon iliber Arbeits- und Praktikumserfahrungen, sie
konnten daher in die Erhebung einbezogen werden.

Da vermieden werden sollte, dass sich die Teilnehmer der Untersuchung im
Zuge ihres Studiums schon mit dem Thema der Personalauswahl
auseinandergesetzt hatten, wurden Studenten der Psychologie und der

Wirtschaftswissenschaften von der Studie ausgeschlossen.
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2.2.1 Rekrutierung

Die Studenten wurden an der Universitit Wien und der Universitit fiir
Bodenkultur in Wien rekrutiert. Um die bendtigte Anzahl an Personen zu
erreichen, wurden in Fakultaten Aushinge platziert und in Internet-Foren Beitrage
geschaltet. Auferdem wurden die Studenten, mit Einverstindnis der jeweiligen
Professoren, in Vorlesungen hoheren Semesters direkt von der
Untersuchungsleiterin um ihre Teilnahme an der Studie gebeten. Sie wurden iiber
die Untersuchung aufgeklart und es wurde eine Liste mit einer grof3en Auswahl an
Terminen durchgegeben, in die sie sich eintragen konnten. Daraufhin meldeten
sich geniigend Personen, um die Studie in angemessener Zeit durchfiihren zu

konnen.

2.2.2 Stichprobenbeschreibung

Von den 65 Personen, die an der Untersuchung teilnahmen, mussten zwei
ausgeschlossen werden, weil sie noch tber keinerlei Arbeitserfahrung verfiigten.
Ferner konnten drei Fragebogen nicht bewertet werden, da sie unvollstandig
ausgefiillt wurden. Somit bezieht sich die Untersuchung nur mehr auf eine
Stichprobengrofie von 60 Personen, davon 31 weibliche und 29 mannliche
Personen aus unterschiedlichen Studienrichtungen. Der Grofdteil kam aus dem
naturwissenschaftlichen Bereich, der Rest aus den Geisteswissenschaften. In der
Abbildung 2 ist die Verteilung der Personen iiber die Studiengidnge dargestellt,
nach Geschlecht aufgeteilt.
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Abbildung 2: Verteilung der Geschlechter tber die Studienrichtungen

Das Durchschnittsalter der Probanden belduft sich auf 23.8 Jahre
(Standardabweichung: 3.2), wobei die Spannweite von 19 bis 32 Jahren reicht

(siehe Abbildung 3).
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Abbildung 3: Verteilung des Alters Uber die zwei Geschlechter

Die Aufteilung der Teilnehmer auf die zwei Versuchsbedingungen erfolgte nach
dem Zufallsprinzip. Fiir jeden neuen Teilnehmer wurde, um ihn einer Bedingung
zuordnen zu konnen, aus einem Gesamtpool von 60 Kartchen - 30 fiir jede

Versuchsbedingung - eines gezogen. Auf diese Weise erfolgte die Randomisierung
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gleichmafdig und es entstanden zwei gleich grofie Gruppen, wie in Abbildung 4

verdeutlicht wird.

Geschlecht
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Abbildung 4: Aufteilung der Geschlechter lber die zwei Bedingungen

Von den Untersuchungsteilnehmern hatten fiinf ihr Studium schon beendet. Bis auf
8 Probanden hatten alle schon Erfahrungen als Bewerber gemacht. (einmal: 7;
zwei- bis viermal: 23; flinfmal und ofter: 13). Zudem hatten 9 Personen schon
Bewerbungssituationen als Auswdhlende erlebt (einmal: 1; zwei- bis viermal: 6;
finfmal und ofter: 2). Vor der Studie hatten 14 Probanden schon irgendeine Art

von Bewerbungstraining absolviert (einmal: 11; zwei- bis viermal: 3).

2.3 Ablauf der Datenerhebung

Die Erhebung der Daten erfolgte liber einen Zeitraum von zwei Monaten, von
10.10.09 bis 10.12.09. Die Teilnehmer meldeten sich fiir eine Terminvereinbarung
per Mail, wenn sie liber die Aushiange oder Internetforen von der Untersuchung
erfahren hatten, oder wurden von der Untersuchungsleiterin per Mail kontaktiert,
falls sie sich wahrend der Vorlesungen in die Terminliste eingetragen hatten. In
der Mail wurden ihnen weitere Informationen, wie Dauer und Ort des Gesprachs,
vermittelt und die Stellenanzeige fiir die fiktive Traineestelle zum Lesen geschickt.
Einen Tag vor dem Interview erhielt jeder Teilnehmer ein Erinnerungsmail. Die

Interviews fanden an der Fakultat fiir Psychologie statt, in den Testrdumen des
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Instituts fiir Diagnostik. Pro Interview wurde ein Zeitraum von 90 Minuten
veranschlagt.

Zu Beginn des Interviews wurde jeder Teilnehmer in derselben Art begriifdt,
sie wurden noch einmal daran erinnert, dass sie sich gut in die Rolle des
Bewerbers hineinversetzen und ihre Antworten so geben sollten, wie sie es in
einem realen Gesprdch auch tun wiirden. Dariiber hinaus wurden sie gefragt, ob
sie eine Videoaufzeichnung des Gesprachs wiinschten, um zu sehen, wie sie sich
bei einem solchen Gesprach prasentierten. Von den 60 Teilnehmern wiinschten 41
ein solches Video.

In der Einleitung des Interviews wurden sie auf den Datenschutz hingewiesen,
auf die freiwillige Teilnahme und es wurde erklart, dass fiir die Dauer des
Gesprachs das formliche ,Sie“ verwendet werden wiirde.

Die Dauer des eigentlichen Interviews variierte zwischen 15 und 60 Minuten,
je nach Bedingung und Ausfiihrlichkeit der Beantwortung der Fragen. Im
Anschluss daran wurde den Teilnehmern der Fragebogen zum Verfalschen und der
Abschlussfragebogen zur Erhebung demografischer Daten und Erfahrung mit
Bewerbungssituationen vorgelegt. Insgesamt dauerte die Datenerhebung zwischen
30 und 90 Minuten.

Zum Abschluss konnten noch allfillige Fragen gestellt werden, und den
Teilnehmern wurde ein kurzes Feedback liber das Interview gegeben. Falls das

Gesprach auf Video aufgezeichnet wurde, wurde es den Teilnehmern iibergeben.

2.4 Datenauswertung

Um die Vergleichbarkeit der gegenwartigen Untersuchung zu den Ergebnissen von
Levashina und Campion (2007) und in weiterer Folge denen von Venz (2009)
gewahrleisten zu kénnen, wurde die Auswertung in Anlehnung an diese beiden
Studien mit parametrischen Verfahren durchgefiihrt.

In einem ersten Schritt wurden die gesammelten Daten analysiert. Dabei
wurde begutachtet, ob die 54 Items iliber die Stichprobe hinweg normalverteilt
waren und eine ausreichende Varianz aufwiesen. Anschlieffend wurde die
Auswahlhaufigkeit der einzelnen Antwortmoglichkeiten ermittelt. Da die

Ergebnisse von Venz (2009) Anlass zu der Annahme gaben, dass sich Unterschiede
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zwischen den Bedingungen beziiglich der Wahlhaufigkeit der Antwortmoglichkeit
Keine Gelegenheit zeigen, wurde separat ermittelt, wie oft pro Item diese Kategorie
insgesamt angekreuzt wurde und wie oft jeder Teilnehmer diese Kategorie
gewahlt hatte. Anschlieffend wurde verglichen, ob es zwischen den zwei
Versuchsbedingungen Unterschiede in der Haufigkeit der Wahl dieser
Antwortmoglichkeit gab.

Zuletzt wurden die 54 Items zu den vier Skalen Slight Image Creation,
Extensive Image Creation, Image Protection und Ingratiation und einem
Gesamtwert des Faking zusammengefasst. Dabei wurde die Antwortmdoglichkeit
Keine Gelegenheit nicht einberechnet. Die Frage, ob es im Verfalschungsverhalten
der Teilnehmer Unterschiede gibt, wenn man Nachfragen stellt oder nicht, wurde
mittels multivariater Analysen zu beantworten versucht, damit man auch das

Kovariieren der einzelnen Skalen untersuchen konnte.
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3 Ergebnisse

3.1 Analyse der Daten

Flr die Analyse der Daten wurden mithilfe des SPSS 17 zunachst deskriptive
Statistiken inklusive Haufigkeitstabellen aller Antwortmdglichkeiten und dann
aller Items erstellt, um einen ersten Uberblick zu bekommen. Dabei wurden
Mittelwerte, Standardabweichungen, Minimal- und Maximalwerte berechnet und
Histogramme erstellt.

Bei der Betrachtung der Haufigkeitstabellen der Antwortmaoglichkeiten fiel auf,
dass fast die Hélfte aller Antworten die Kategorie Uberhaupt nicht einnimmt, rund
ein Viertel die Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit, gefolgt von Selten, Manchmal,
Hdufig und an letzter Stelle Sehr hdufig. Die genaue prozentuelle Aufteilung der
Antwortmoglichkeiten findet sich in Abbildung 5.

Keine
Gelegenheit
26.8%

Sehr haufig
0.5% Uberhaupt
nicht

48.8%

Haufig
2%

Selten

Manchmal 15.2%

6.7%

Abbildung 5: Wahlhaufigkeit der einzelnen Antwortmdglichkeiten angegeben in Prozent

Wenn man die durchschnittliche Wahlhaufigkeit der Antwortkategorien tiber die
60 Untersuchungsteilnehmer betrachtet, sieht man auch, dass bei den 54 Items die
Antwort Uberhaupt nicht durchschnittlich 26.4-mal pro Person vorkam, gefolgt
von der Antwort Selten mit einer durchschnittlichen Wahlhaufigkeit von 8.2,
Manchmal mit 3.6, Hdufig mit 1.1 und Sehr hdufig mit einer durchschnittlichen
Wahlhaufigkeit von 0.3. Die durchschnittliche Wahlhaufigkeit der Kategorie Keine
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Gelegenheit schlief3lich betragt 14.5. Die Mittelwerte, Standardabweichungen und

Minimal- und Maximalhaufigkeiten sind in Tabelle 3 nachzulesen.

Tabelle 3: Durchschnittliche Auswahlhdufigkeit (M) der einzelnen Antwortmaglichkeiten
pro Person inklusive Standardabweichungen (SD) und Minimal- (min) und Maximal-
Haufigkeit (max).

Antwortmoglichkeit M SD min max
Uberhaupt nicht 26.4 9.4 10 52
Selten 8.2 5.3 0 18
Manchmal 3.6 3.5 0 17
Haufig 1.1 1.7 0 9
Sehr haufig 0.3 0.7 0 5
Keine Gelegenheit 14.5 7.7 0 34

Anmerkung: Die Werte beziehen sich auf die 54 Items des Fragebogens zum Verfilschen
im Interview.

3.1.1 Differenzierung der Items

Wie aufgrund der Haufigkeitsverteilung der Antwortmdoglichkeiten schon
annehmbar war, zeigte eine Auswertung jedes Items mit dem Kolmogorov-
Smirnov Tests zur Ermittlung der Normalverteilung, dass von den 54 Items nur
funf normalverteilt waren. Alle finf sind Items der Skalen Slight Image Creation
oder Image Protection. Die normalverteilten Items inklusive der zugehorigen

Skalen lauten:

- Im Verlauf des Interviews habe ich meine Antworten an die Kommentare
und Reaktionen des Interviewers angepasst. (Tailoring)

- Ich habe meine Antworten auf die Informationen zugeschnitten, die ich im
Verlauf des Interviews tiber die Stelle erhalten hatte. (Tailoring)

- Ich habe versucht, nicht tiber Fahigkeiten oder Erfahrungen zu sprechen,
die mir fehlen. (Omitting)

- Auch auf direkte Nachfrage habe ich versucht, meine stellenrelevanten
Schwachen nicht preiszugeben. (Omitting)

- Ich habe versucht, meine Verbindung zu negativen Ereignissen wahrend

meiner Arbeit zu verschleiern. (Distancing)
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Die restlichen Items waren laut Haufigkeitstabelle und Histogramm stark links-
schief. Im Folgenden werden die Items mit den extremsten Auspriagungen,
aufgeteilt auf die vier Hauptskalen, genauer beleuchtet. Einen genauen Uberblick
iber die Mittelwerte, Standardabweichungen, Minimal- und Maximal-
Auspragungen jedes Items gibt Anhang F.

Die Mittelwerte der 14 Items der Skala Slight Image Creation befinden sich
zwischen M=1.19 und M=2.16, die Standardabweichungen zwischen SD=0.39 und
SD=1.14. Die Items mit dem niedrigsten Mittelwert weisen zugleich auch die

niedrigste Standardabweichung auf. Diese Items lauten:

- Ich habe meine Ziele fiir die Zukunft {libertrieben (Mittelwert 1.25;
Standardabweichung: 0.52; Embellishing).

- Ich habe meine Qualifikationen so verzerrt dargestellt, dass sie den
Anforderungen der Stelle entsprochen haben (Mittelwert: 1.19;
Standardabweichung: 0.39; Tailoring).

- Ich habe die Passung meiner Werte und Ziele mit den Werten und Zielen
der Organisation ubertrieben (Mittelwert: 1.34; Standardabweichung:

0.72; Fit Enhancing).

Die 17 Items der Skala Extensive Image Creation verfiigen lber die niedrigsten
Mittelwerte und Standardabweichungen der vier Skalen. Die Mittelwerte befinden
sich zwischen M=1.05 und M=1.66, die Standardabweichungen zwischen SD=0.22
und SD=1.18. Die Items mit den niedrigsten Mittelwerten weisen auch die

geringsten Standardabweichungen auf und lauten:

- Bei den meisten Fragen habe ich mit erfundenen Geschichten geantwortet
(Mittelwert: 1.09; Standardabweichung: 0.34; Constructing).

- Ich habe ausgedachte Geschichten erzahlt, die ich mir bereits vor dem
Gesprach tberlegt hatte, um meine Qualifikationen im besten Licht
darzustellen (Mittelwert: 1.11; Standardabweichung: 0.36; Constructing).

- Ich habe Arbeitssituationen oder Leistungen erfunden, die es nicht gab
(Mittelwert: 1.14; Standardabweichung: 0.35; Inventing).

- Meine Antworten haben auf Beispielen der beruflichen Leistungen anderer
Personen basiert (Mittelwert: 1.05; Standardabweichung: 0.22;

Borrowing).
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Die 11 Items der Skala Image Protection schwanken bezogen auf die Mittelwerte
zwischen M=1.20 und M=2.75 und bezogen auf die Standardabweichung zwischen
SD=0.54 und SD=1.18. Dies macht sie zu der Skala mit den hochsten Mittelwerten
sowie der zweithochsten Standardabweichung. Das Item mit dem niedrigsten

Mittelwert lautet:

- Auch auf direkte Nachfrage, habe ich nicht den wahren Grund gesagt,
warum ich meinen vorhergehenden Job nicht mehr habe (Mittelwert: 1.2;

Standardabweichung: 0.63; Omitting).

Die Items der Skala Ingratiation verfligen iiber die zweitniedrigsten Mittelwerte,
allerdings tber die hdchsten Standardabweichungen. Auch das Item mit dem
insgesamt kleinsten Mittelwert und der niedrigsten Standardabweichung findet

sich in dieser Kategorie und lautet:

- Ich habe iiber die Witze des Interviewers gelacht, auch wenn sie nicht
lustig waren (Mittelwert: 1; Standardabweichung: 0; Interviewer/

Organisation Enhancing).

Die Mittelwerte der restlichen Items dieser Skala schwanken zwischen M=1.24 und
M=1.57 und die Standardabweichungen zwischen M=0.54 und M=0.92. Auch hier
verfiigen die Items mit dem geringsten Mittelwert auch liber die niedrigste

Standardabweichung. Sie lauten wie folgt:

- Ich habe versucht, zu verdeutlichen, dass ich die Sichtweisen und Ideen des
Interviewers teile, auch wenn dem nicht so war (Mittelwert: 1.27;
Standardabweichung: 0.64; Opinion Conforming).

- Ich habe versucht, die Sichtweise des Interviewers herauszufinden, um
diese dann als eigene Meinung in meinen Antworten einzubringen
(Mittelwert: 1.29; Standardabweichung: 0.54; Opinion Conforming).

- Ich habe dem Interviewer geschmeichelt, um den Eindruck zu erwecken,
dass ich eine hohe Meinung von ihm habe (Mittelwert: 1.24;

Standardabweichung: 0.66; Interviewer/Organisation Enhancing).
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3.1.2 Analyse der Antwortmaoglichkeit Keine Gelegenheit

Bei der Analyse der Haufigkeit der Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit zeigte
sich, dass diese Kategorie 869-mal gewdhlt wurde, das entspricht 26.8% der
Antworten insgesamt. Teilnehmer der Versuchsbedingung ohne Nachfragen
kreuzten die Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit aufierdem im Durchschnitt
ofter an (Mittelwert: 15.63; Standardabweichung: 8.03) als jene der Bedingung mit
Nachfragen (Mittelwert: 13.33; Standardabweichung: 7.19). Der Unterschied ist
nicht signifikant (p =.247).

Prozentuell gesehen wurde bei den Items der Skala Ingratiation am o6ftesten
die Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit gewahlt (49.2%), gefolgt von Image
Protection mit 30.9%, Slight Image Creation mit 26.1% und schlief3lich Extensive
Image Creation mit 9%. Im Anschluss werden die Items der einzelnen Skalen
genauer beleuchtet. Im Anhang F findet sich eine Ubersicht iiber die
Auswahlhaufigkeit der Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit fiir jedes Item.

Beziiglich der 14 Items der Skala Slight Image Creation lasst sich feststellen,
dass bei sechs Items mehr als 20 der 60 Personen die Antwort gaben, fiir dieses

Verhalten keine Gelegenheit gehabt zu haben. Diese Items lauten wie folgt:

- Ich habe gesagt, ich wiirde mich schnell in die Stelle einarbeiten, obwohl
ich wusste, dass es wahrscheinlich langer dauern wiirde. (Embellishing)

- Ich habe meine Ziele fiir die Zukunft iibertrieben. (Embellishing)

- Ich habe versucht, etwas uber die Unternehmenskultur zu erfahren und
habe diese Infos dann genutzt, um meine Antworten zu falschen.
(Tailoring)

- Ich habe meine Antworten auf die Informationen zugeschnitten, die ich im
Verlauf des Interviews tber die Stelle erhalten hatte. (Tailoring)

- Ich habe die Passung meiner Werte und Ziele mit den Werten und Zielen
der Organisation iibertrieben. (Fit Enhancing)

- Ich habe versucht, Informationen liber die Organisation zu nutzen, um mit
meinen Antworten den Eindruck zu erwecken, ich wiirde besser zur

Organisation passen, als ich es tatsachlich tue. (Fit Enhancing)
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Von den 17 Items der Skala Extensive Image Creation wurde bei nur einer Frage

die Antwortmoglichkeit 0 6fter als zwanzigmal gewahlt, dafiir gleich von 40

Teilnehmern:

Ich habe behauptet, alle der Anforderungen der Stelle erfiillen zu kénnen
(z.B. am Wochenende oder nachts zu arbeiten), obwohl es eher nicht der

Wabhrheit entsprach. (Inventing)

Im Zusammenhang mit der Skala Image Protection fanden sich fiir drei von 11

[tems mehr als 20 Personen die die Antwortmaoglichkeit 0 wahlten:

Auch auf direkte Nachfrage, habe ich nicht den wahren Grund gesagt,
warum ich meinen vorhergehenden Job nicht mehr habe. (Omitting)

Auch auf direkte Nachfrage habe ich einige Probleme nicht erwahnt, die ich
bei vorherigen Stellen hatte. (Masking)

Ich habe meine wahren Karriereziele nicht erkennen lassen. (Masking)

Bei der Skala Ingratiation schliefdlich entschieden sich bei 9 von 12 Items tliber 20

Personen, keine Gelegenheit gesehen zu haben, das beschriebene Verhalten

auszufiihren:
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Ich habe versucht, dem Interviewer beziiglich seiner Uberzeugungen,
Werte und Einstellungen dhnlich zu erscheinen. (Opinion Conforming)

Ich habe meine Ansicht nicht geduflert, wenn diese der Ansicht des
Interviewers widersprach. (Opinion Conforming)

Ich habe versucht, zu verdeutlichen, dass ich die Sichtweisen und Ideen des
Interviewers teile, auch wenn dem nicht so war. (Opinion Conforming)

Ich habe versucht, die gleichen Meinungen und Einstellungen zum
Ausdruck zu bringen, wie der Interviewer. (Opinion Conforming)

Ich habe versucht, meine Antworten an die Werte und Uberzeugungen des
Interviewers anzupassen. (Opinion Conforming)

Ich habe versucht, dem Interviewer aufierlich zuzustimmen, auch wenn ich
eigentlich anderer Uberzeugung war. (Opinion Conforming)

Ich habe iiber die Witze des Interviewers gelacht, auch wenn sie nicht
lustig waren. (Interviewer/Organisation Enhancing)

Ich habe die Organisation fiir etwas gelobt, das mir bedeutungslos

erscheint. (Interviewer/Organisation Enhancing)



- Ich habe meine positiven Kommentare iiber die Organisation tibertrieben.

(Interviewer/Organisation Enhancing)

3.2 Fragestellung 1 - Art und Ausmafd von Faking in Einstellungs-

interviews mit verhaltensbezogenen Fragen

Um die Frage zu beantworten, ob in Einstellungsinterviews generell verfalscht
wird, wurden aus den 54 Einzelitems die Mittelwerte, Standardabweichungen und
Minimal- und Maximalauspriagungen fiir die vier Hauptskalen Slight Image
Creation, Extensive Image Creation, Image Protection und Ingratiation und einer
Gesamtskala filir das gesamte Ausmaf’ des Faking berechnet.

Was das Auftreten von Faking betrifft, konnte festgestellt werden, dass 95%
der Teilnehmer (57 von 60 Personen) zumindest einmal angaben, verfalscht zu
haben. Auch die Skalen Image Protection und Slight Image Creation verfligen mit
95% und 91.7% uber ahnlich hohe Werte. Die Liigenskala Extensive Image
Creation hingegen weist mit 76.7% einen weit niedrigeren Faking-Anteil auf und
Ingratiation wurde iiberhaupt nur von 53.3% der Bewerber mindestens einmal
angewendet.

Aufgrund der unterschiedlichen Haufigkeiten des Faking wurde eine
Korrelation gerechnet, um zu sehen, wie grofd die Beziehung zwischen den
verschiedenen Fakingtechniken ist. Einen Uberblick iiber die Ergebnisse gibt

Tabelle 4.

Tabelle 4: Uberblick iiber die Korrelationen der Skalen Slight Image Creation (SIC),
Extensive Image Creation (EIC), Image Protection (IP) und Ingratiation (ING).

Skalen SIC EIC IP
SIC
EIC 72
1P .66 .56
ING .55 .53 43

Wenn man die Zusammenhédnge der Skalen betrachtet, fallt auf, dass vor allem
hohere Werte auf der Liigenskala einher gehen mit erhéhten Werten der Skala

Slight Image Creation (r = .717, p < 0.01), aber auch mit denen der Skala Image
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Protection (r = .564, p < 0.01). Auch der Zusammenhang zwischen Slight Image
Creation und Image Protection ist hochsignifikant (r = .663, p < 0.01). Uber den
niedrigsten Zusammenhang verfligen Image Protection und Ingratiation (r = .43, p
< 0.05).

Wenn man nun das Ausmaf des Faking betrachtet, zeigt sich, dass der Gesamtwert
auf einer fiinfstufigen Skala (1: Giberhaupt nicht; 2: selten; 3: manchmal; 4: haufig;
5: sehr haufig) ein Mittel von 1.54 (Standardabweichung: 0.38) erreicht, im
Durchschnitt antworteten die Teilnehmer also, das gefragte Verhalten tiberhaupt
nicht oder nur selten angewendet zu haben. Den héchsten Wert der vier Faking-
Skalen erreicht mit einem Mittelwert von M=1.86 die Skala Image Protection,
gefolgt von Slight Image Creation (M=1.64). An dritter Stelle liegt Ingratiation mit
einem viel niedrigeren Mittelwert von 1.34, dicht gefolgt von Extensive Image
Creation mit einem Mittelwert von M=1.26. Einen Uberblick iiber die Werte gibt
Tabelle 5.

Tabelle 5: Uberblick iiber die Mittelwerte (Mw), Mediane (Md), Standardabweichungen
(SD), Minimal- (min) und Maximalauspragungen (max) der Skalen des Fragebogens zum
Verfalschen im Interview

Faking Mw md SD min max
Gesamt 1.54 1.52 0.38 1 2.42
Slight Image Creation 1.64 1.58 0.47 1 3.43
Extensive Image Creation 1.26 1.19 0.29 1 2.25
Image Protection 1.86 1.84 0.55 1 3.00
Ingratiation 1.34 1.25 0.57 0 3.00

Anmerkung: Die Daten beziehen sich auf eine Stichprobe von n = 60 Personen.

3.3 Fragestellung 2 - Einfluss von Nachfragen auf Faking in

Einstellungsinterviews mit verhaltensbezogenen Fragen

Der Frage, ob vermehrte Nachfragen verfialschendes Verhalten in eine Richtung
beeinflussen, wurde mithilfe multivariater Analysemethoden (MANOVA) auf den
Grund gegangen. Eine vorher durchgefiihrte Regressionsanalyse pro Gruppe ergab,

dass weder Geschlecht noch Alter oder Erfahrung mit Bewerbungssituationen
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signifikante Pradiktoren von Faking waren, demnach wurden sie nicht als
Kontrollvariablen in die MANOVA einbezogen.

Vor der Durchfiihrung der MANOVA wurden die Voraussetzungen iiberpriift. In
einem ersten Schritt wurde geklart, ob von Homogenitidt der Fehlervarianzen
ausgegangen werden konnte. Der Levene Test war fiir alle vier Skalen und die
Gesamtskala nicht signifikant (Slight Image Creation: p = 0.859; Extensive Image
Creation: p = 0.635; Image Protection: p = 0.980; Ingratiation: p = 0.241;
Gesamtskala: p = 0.455), somit konnte von der Gleichheit der Fehlervarianzen
ausgegangen werden. In Abschnitt 4.1.1 wurde gezeigt, dass die Normalverteilung
der einzelnen Items nicht gegeben war. Bei einer Uberpriifung der
Normalverteilung der vier Hauptskalen und der Gesamtskala mittels des
Kolmogorov-Smirnov Test ergab sich, dass sowohl die Gesamtskala als auch die
Skalen Slight Image Creation und Image Protection normalverteilt sind, die der
Skalen Extensive Image Creation und Ingratiation jedoch nicht. Aufgrund der
relativ groflen Stichprobe konnte die Tatsache, dass zwei der fiinf Skalen nicht
normalverteilt war vernachlassigt und trotzdem eine MANOVA gerechnet werden.
Tabelle 6 gibt einen Uberblick iiber die Ergebnisse. Die genauen Daten zur
Berechnung der MANOVA findet sich in Anhang G.

Bei dem Vergleich der Ergebnisse zeigt sich, dass es Unterschiede im Faking-
Verhalten der Teilnehmer bezogen auf die Versuchsbedingung gibt, allerdings fallt
keiner der Mittelwertunterschiede signifikant aus. Dariiber hinaus weisen fast alle
Ergebnisse dahingehend, dass unter der Bedingung mit Nachfragen mehr
verfalschende Verhaltensweisen angewandt wurden. Einzig die Skala Image
Protection zeigt die Tendenz, dass Nachfragen vermehrtes Faking beglinstigen.
Den bei weitem grofdten Mittelwertunterschied aller Skalen weist Ingratiation aus,

dies ist das einzige Ergebnis, das einer Signifikanz nahe kommt.
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Tabelle 6: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) der Skalen des Fragebogens
zum Verfalschen im Interview in Abhangigkeit von der Untersuchungsbedingung sowie
Signifikanz der Gruppenunterschiede (N=60)

Faking Bedingung n M SD Signifikanz
ohne 30 1.55 0.39
Gesamt 776
mit 30 1.53 0.36
Slight Image ohne 30 1.65 0.46
) .847
Creation mit 30 1.63 0.49
Extensive Image ohne 30 1.29 0.31
) .588
Creation mit 30 1.24 0.28
ohne 30 1.80 0.55
Image Protection 420
mit 30 1.91 0.56
ohne 30 1.50 0.59
Ingratiation .064
mit 30 1.21 0.53

Anmerkungen. Werte beziehen sich auf eine Skala von 1 (iiberhaupt nicht) bis 5 (sehr
haufig). Bedingung = Untersuchungsbedingung, ohne = ohne Nachfragen, mit = mit
Nachfragen.
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4 Diskussion

4.1 Analyse der Daten

Um die Daten bestmoglich analysieren zu kénnen, wurden sowohl die einzelnen
Items beziiglich ihrer Normalverteilung und Varianz beleuchtet als auch die
relative Antworthéufigkeit jeder der fiinf Antwortmoglichkeit Uberhaupt nicht bis
Sehr  hdufig ermittelt. Zusatzlich wurde die Auswahlhdufigkeit der
Antwortkategorie Keine Gelegenheit begutachtet, da aus der Untersuchung von
Venz (2009) auf Unterschiede diesbeziiglich zwischen den beiden Bedingungen
geschlossen werden konnte.

Die Auswertung der Items mit dem Kolmogorov-Smirnov-Test ergab, dass nur
funf der 54 Items eine eindeutige Normalverteilung aufweisen. Es kann aufderdem
fir alle Items gesagt werden, dass sie stark linksschief sind. Das bedeutet, dass der
uberwiegende Teil der Untersuchungsteilnehmer sich selbst dahingehend
einschatzt, wenige bis gar keine der im Fragebogen genannten Verhaltensweisen
gezeigt zu haben. Das zeigt sich auch, wenn man die relative Auswahlhaufigkeit der
Antwortmaéglichkeiten betrachtet. Die Antwortkategorie Uberhaupt nicht wird bei
weitem am oftesten gewahlt, gefolgt von Keine Gelegenheit, Selten und Manchmal.
Die Antwortmoéglichkeiten Hdufig und Sehr hdufig schlief3lich wurden kaum mehr
gewahlt. Bei Zusammenfassung der Items zu den 4 Skalen stellte sich allerdings
heraus, dass fiir zwei der Skalen, ndmlich Slight Image Creation und Image
Protection, eine Normalverteilung angenommen werden kann. Extensive Image
Creation und Ingratiation hingegen werden auch durch Aufsummierung der Items
nicht normalverteilt.

Bei der Betrachtung der einzelnen Items zeigt sich, dass vor allem die Items
der Skala Extensive Image Creation sehr geringe Mittelwerte aufweisen und kaum
Varianz. Einzig die zwei Fragen, die nicht direktes Liigen betreffen (wahre
Gegebenheiten gekoppelt mit erfundenen Details), haben Mittelwerte, die iiber
M=1.5 hinaus gehen, also in die Richtung zeigen, dass die Teilnehmer diese Art des
Faking zumindest einmal wahrend des Interviews angewendet hatten. Die Items
hingegen, die nach Verhaltensweisen fragen, die das Erfinden von Geschichten

iber Arbeitserfahrungen, Situationen, Leistungen oder Ergebnisse betreffen,
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wurden verneint. Diese Daten gehen mit den Angaben Schulers (2002) konform,
der betont, dass man sich in einem Einstellungsinterview selten ganz anders
darstellt, als man tatsachlich ist. Er ist der Ansicht, dass tatsachliches Liigen
seltener ist als das Herausstreichen und das Ubertreiben positiver Eigenschaften.
Dies zeigen die Items, die Verhaltensweisen des Slight Image Creation erheben,
also die positive und etwas Uubertriebene Selbstdarstellung einer Person. Sie
weisen hohere Mittelwerte und Standardabweichungen auf, als die Items der
Ligenskala. Die Items mit den insgesamt hochsten Mittelwerten und
Standardabweichungen sind diejenigen, die Verhaltensweisen des Image
Protection, der Verteidigung des Eindrucks den ein Bewerber auf den Interviewer
macht, betreffen. Bei der Skala Ingratiation verfiigen alle Items iiber einen sehr
geringen Mittelwert, es zeigt sich dariber hinaus, dass vor allem die Items, die
Meinungskonformitdt und Einschmeicheln beim Interviewer erfassten, sehr
niedrig ausgepragt sind.

Was die Wahlhaufigkeit der Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit betrifft,
kann gesagt werden, dass die Ergebnisse von Venz (2009), wonach in der
Versuchsbedingung ohne Nachfragen haufiger diese Antwort gewahlt wurde als in
der Bedingung mit Nachfragen, bestatigt wurden. Der wahrscheinliche Grund, wie
schon von Venz (2009) angenommen, konnte sein, dass die Kandidaten bei
Vorgabe von Nachfragen mehr Gelegenheit haben, passende Antworten zu
iiberlegen und somit auch zum Verfalschen ihrer Antworten. Bei einem Vergleich
der Items beziiglich der Wahlhaufigkeit dieser Antwortkategorie zeigte sich, dass
sie vor allem bei Verhaltensweisen des Ingratiation gewahlt wurde, gefolgt von
Image Protection, Slight Image Creation und Extensive Image Creation. Die Items
betrafen vor allem die Passung des Bewerbers mit der Organisation,
Einschmeicheln beim Interviewer, Ziele des Bewerbers und Probleme an fritheren
Arbeitsplatzen. Wenn man dies mit den Themeninhalten des Interviews vergleicht,
sieht man, dass das genau die Bereiche sind, die im Interview nicht angesprochen
wurden.

Levashina und Campion (2007) konzipierten diese Skala, um den
Auswahlprozess von Bewerbungen in Zukunft besser gestalten zu konnen. Es stellt
sich jedoch die Frage, ob die gesamte Skala fiir jede Art des Einstellungsinterview
verwendet werden sollte, ob es nicht besser wire zu differenzieren, welche der

Skalen in einem bestimmten Interview Sinn machen und welche nicht. Einzelne
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[tems weisen kaum Mittelwert und Standardabweichung auf oder haben eine
tiberdurchschnittliche Wahlhdufigkeit der Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit:
Das Item ,Ich habe tiber die Witze des Interviewers gelacht, obwohl sie nicht lustig
waren.“ beispielsweise ist in einem strukturierten Interview, in dem fiir den
Interviewer alle Fragen und die Reihenfolge ihrer Vorgabe vorgegeben sind, gar
nicht anders zu beantworten als mit der Antwort, keine Gelegenheit dazu gehabt
zu haben. Fast alle [tems der Skala Ingratiation sind in einem fiktiven Interview, in
dem man im Vorhinein nichts tiber die Organisation weif3 fiir die man sich bewirbt
und in dem dieses Thema auch nicht angesprochen wird, wenig aussagekraftig, da
der Bewerber erst gar keine Gelegenheit zum Einschmeicheln bekommt. Es sollten
demnach weitere Untersuchungen mit dem Ziel, die Skala noch weiter zu
verfeinern und an Interviews anzupassen, oder aber die Interviewfragen an die

Skala anzupassen, angedacht werden.

4.2 Fragestellung 1 - Art und Ausmafd von Faking in Einstellungs-

interviews mit verhaltensbezogenen Fragen

Die erste Fragestellung betraf ganz allgemein das Faking in Einstellungsinterviews.
Dabei sollten die verschiedenen Arten des Faking und ihr Ausmaf erfasst werden.
Der Mittelwert der Skala, die das Gesamtausmafi des Faking erfasste, lag mit 1.54
zwar etwas unter den Werten beider Studien, auf denen diese Untersuchung
basiert, Venz (2009) und auch Levashina und Campion (2007) fanden etwas
hohere Mittelwerte von M=1.61 respektive M=1.62. Die Ergebnisse zeigen jedoch,
dass 95% der Untersuchungsteilnehmer im Fragebogen angaben, mindestens
einmal verfalscht zu haben. Dieses Ergebnis steht im Einklang sowohl mit den
Ergebnissen von Venz (2009), deren Teilnehmer zu 93% angaben, mindestens
einmal verfalscht zu haben, als auch mit denen von Levashina und Campion
(2007), die einen d&hnlich hohen Prozentsatz (93.4%) fiir simulierte
Einstellungsinterviews berichteten. Auch andere Untersuchungen zum Thema
Impression Management und Faking konnten von dhnlichen Ergebnissen berichten
(z. B. Ellis et al., 2002; Stevens & Kristof, 2005; Weiss & Feldman, 2006). Wenn
man jedoch die Prozentanteile der einzelnen Fakingskalen betrachtet fallt auf, dass

es Unterschiede zu den Untersuchungen von Levashina und Campion (2007) gibt,
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vor allem, wenn man ihre Studie mit realen Einstellungsinterviews als
Vergleichsmafdstab nimmt: In der vorliegenden Untersuchung liegen die Skalen
Slight und Extensive Image Creation mit 91.7% und 76.7% zwar noch jeweils nur
um ein paar Prozentpunkte unter den Ergebnissen von Levashina und Campion
(95.3% und 80%, 2007), allerdings gibt es grofie Unterschiede, was Image
Protection und Ingratiation gibt, namlich dahingehen, dass die Verhaltensweisen
des Image Protection in der vorliegenden Studie mit 95% fast 10% hoher liegt als
in der Vorgangerstudie, Ingratiation hingegen mit 58.3% sogar um 37% darunter.
Eine Erklarung dafiir konnte sein, dass in realen Interviews, in denen der Verlust
als grofd eingeschatzt wird, wenn man eine gewiinschte Stelle nicht bekommt,
grofder ist, offensivere Techniken eingesetzt werden, als in simulierten Interviews,
wo man weifd, dass man nichts verlieren kann. Hier konnten eher defensive
Techniken tiberwiegen, das heifdt, dass zwar kein Drang da ist, sich zu beweisen,
und einzuschmeicheln, man aber trotzdem nicht schlecht da stehen will, und sich
verteidigt, wenn man sich angegriffen fiihlt. Vergleichsstudien zwischen realen und
fiktiven Interviews waren vielleicht angebracht, um Licht in diese Diskrepanz zu
bringen.

Wenn man nun das Ausmaf’ von Faking in der vorliegenden Arbeit betrachtet,
zeigt sich, dass am haufigsten diejenigen Verhaltensweisen berichtet wurden, die
Image Protection betreffen, gefolgt von Slight Image Creation. Auch diese
Ergebnisse decken sich mit denen von Venz (2009), allerdings nicht mit
denjenigen von Levashina und Campion (2007), die fiir Image Protection und
Slight Image Creation vergleichbar hohe Werte fanden. Stevens und Kristof (1995)
fanden in ihrem Vergleich von verschiedenen Impression Management Techniken
sogar, dass assertive Techniken (Image Creation) viel haufiger angewandt wiirden
als defensive (Image Protection), deren Anteil in realen Einstellungsinterviews
verschwindend gering war. Auch Ellis et al. (2002) fanden in ihrer Untersuchung
vergleichbare Ergebnisse. Somit macht die Annahme von Venz (2009) Sinn, dass
hier Unterschiede in den Kulturen die grundlegende Ursache sein konnten und US-
amerikanische Bewerber sich in Einstellungsinterviews einfach assertiver
verhalten wiirden als européaische (bzw. deutschsprachige).

Im Vergleich zu Slight Image Creation und Image Protection wurden die
Verhaltensweisen der Skala Ingratiation viel seltener berichtet. Diese Ergebnisse

decken sich mit denen von Venz (2009) und Levashina et al. (2007) in ihrer
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Untersuchung mit fiktiven Einstellungsinterviews. Auch Stevens und Kristof
(1995) fanden dhnliche Ergebnisse, wonach Self-Promotion viel haufiger berichtet
wurde als Ingratiation. Analog zu ihren Ergebnissen, die zeigten, dass daruber
hinaus eher der Organisation als dem Interviewer selbst geschmeichelt wurde,
weisen auch die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit einen hoheren Mittelwert fiir
die Items auf, die der Organisation schmeichelnde Verhaltensweisen erheben. Ellis
et al. (2002) fanden ferner in ihren Ergebnissen zu den Unterschieden zwischen
den verschiedenen Fragetypen, dass Ingratiation bei situativen Fragen viel
haufiger vorkam (69.7% der Teilnehmer) als bei verhaltensbezogenen Fragen
(50.4%), Self-Promotion hingegen bei verhaltensbezogenen Fragen ofter
angewandt wurde (85.7%) als bei situativen (60.5%). Auch Levashina et al. (2007)
berichten als Ergebnis ihrer Untersuchung mit fiktiven Einstellungsinterviews,
dass Ingratiation signifikant haufiger bei situativen Fragen vorkam, jedoch auch
Slight Image Creation. Die Unterschiede von Extensive Image Creation und Image
Protection zwischen hinsichtlich der zwei Fragetypen hingegen waren nicht
signifikant. Die Autoren erkldaren nicht, was die Ursache fiir ihre Ergebnisse sein
konnte. Ellis et al. (2002) erklaren ihre Ergebnisse damit, dass es bei Self-
Promotion, also Eigenwerbung, eher darum geht, seine Starken durch vergangene
Erfolge zu betonen, wohingegen bei Ingratiation, also Einschmeicheln, die Werte
und Ansichten des Interviewpartners oder der Organisation im Vordergrund
stehen, wobei dafiir in einem situativen Interview, das ja auf zukiinftige Ereignisse
ausgerichtet ist, viel mehr Spielraum ist. Das wire eine mdgliche Erklarung fiir die
Ergebnisse der vorliegenden Studie, die verhaltensbezogene Fragen als Grundlage
fiir das Interview verwendete.

Eine andere Erklarung ware die Tatsache, dass die Stellenanzeige fiir die
fiktive Traineestelle sehr allgemein gehalten worden war, um moglichst viele
Fachgebiete ansprechen zu kdnnen. Dementsprechend wurden als Anforderungen
nur Fahigkeiten und Eigenschaften (z. B. Beherrschen von Fremdsprachen,
Kommunikations- und Teamfihigkeit) angefiihrt, die fiir viele Berufsrichtungen
gelten konnen. Die Bewerber hatten also wenige Informationen, sowohl tliber die
Erwartungen, die an sie gestellt werden wiirden, als auch tiber die Organisation fiir
die sie sich bewerben sollten. Somit gab es wenig Maoglichkeit, die
Verhaltensweisen Opinion Conforming (Meinungsiibereinstimmung mit dem

Interviewer) und Interviewer and/or Organisation Enhancing (Einschmeicheln
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beim Interviewer und/oder der Organisation) und Fit Enhancing (Passung mit dem
Unternehmen betonen) anzuwenden. Hinzu kam noch die freundliche Neutralitat
der Interviewerin wahrend der Interviews die auch keine Anreize gab, Interviewer
Enhancing zu zeigen. Der fiktive Charakter des Interviews hat somit
wahrscheinlich einen Einfluss auf das Antwortverhalten der Teilnehmer. In einem
realen Setting konnte der Bewerber sich vor dem Interview gut tliber die
Organisation kundig machen, um Bescheid zu wissen, was fiir Eigenschaften,
Fahigkeiten und Werte im Gespriach angesprochen und erwartet werden und
konnte das Wissen fiir seine Zwecke einsetzen. Wahrscheinlich um dieses Problem
zu umgehen, liefden Levashina und Campion (2007) in ihrer Untersuchung mit
fiktiven Interviews die beiden Skalen Fit Enhancing und Interviewer and/or
Organisation Enhancing von vornherein weg.

Die Skala Extensive Image Creation schliefdlich weist von allen vier Skalen die
niedrigsten Werte auf. Diese Werte wurden auch von Venz (2009) und Levashina
und Campion (2007) gefunden. Eine mogliche Erklarung lage hier wiederum in der
Fiktivitat der Interviewsituation. Auf informelle Nachfrage nach dem Interview
bezuglich ihrer Antworten berichteten einige der Teilnehmer der vorliegenden
Untersuchung, sie wiirden in einem echten Interview an einigen Stellen anders
antworten und manche Geschichten nicht so ehrlich erzahlen. Sie meinten sie
hatten ,ja keinerlei Konsequenzen zu befiirchten gehabt. Somit kann man folgern,
dass selbst bei konsequenter und griindlicher Vorbereitung der Teilnehmer auf die
simulierte Situation, nicht alle Eventualitdaten ausgeschlossen werden kénnen, und
beziiglich des Liigens in Einstellungsinterviews weitere Forschung in realen
Settings notig ware. Die Bewerber erklarten dartiiber hinaus, sie konnten einige der
Fragen nicht beantworten, obwohl sie eine dhnliche Verhaltensweise sehr wohl
ausgefiihrt hatten. So wurde beispielsweise angemerkt, dass die Frage nach vorher
ausgedachten Geschichten nicht positiv beantwortet werden kénne, da man sich
die Geschichten eher spontan ausgedacht hatte. Somit konnte ein weiterer Grund
dafiir, dass der Mittelwert der Skala so gering ausfiel sein, dass einfach nicht alle
Verhaltensweisen erfasst werden. Aufgrund der Theorie dass Personen eher dazu
neigen, nahe an der Wahrheit zu bleiben, als ein Bild von sich zu zeichnen, das gar
nicht den Tatsachen entspricht (Schuler, 2002), kénnten die Ergebnisse jedoch
auch einfach darauf hindeuten, dass Bewerber bei der Beantwortung von Fragen

bevorzugen, nahe an der Wahrheit zu bleiben, als komplett neue Informationen
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tiber sich zu erfinden. Ein anderer Grund hierfiir konnte auch der kognitive
Aufwand des Ligens sein. Es ist kognitiv weitaus einfacher, tatsachliche
Gegebenheiten aus dem Gedachtnis abzurufen, als neue Geschichten spontan zu
erfinden (Kognitionstheorie des Liigens, Kohnken, 1985, 1982; Zuckerman et al,,
1981, zitiert nach  Koéhnken, 1990), weil die Belastung des
Informationsverarbeitungs-systems so viel geringer bleibt. Fiir das Liigen sind viel
mehr kognitive Operationen notwendig als fiir wahre Berichte aus dem Gedachtnis

(Kohnken, 1990).

4.3 Fragestellung 2 - Einfluss von Nachfragen auf Faking in

Einstellungsinterviews mit verhaltensbezogenen Fragen

Neben dem Ausmafd und den Arten des Faking allgemein war in dieser Studie
speziell die Frage von Interesse, welchen Effekt Nachfragen auf das Faking in
Einstellungsinterviews mit verhaltensbezogenen Fragen haben. Levashina und
Campion (2007) gingen in ihrer Studie aufgrund ihres Modelles der Faking-
Wahrscheinlichkeit (Levashina & Campion, 2006), auf den Aspekt des Nachfragens
ein und postulierten, dass mehr verfilschende Verhaltensweisen wahrend
Einstellungsinterviews ohne Nachfragen gezeigt wiirden als in Interviews mit
Nachfragen. Ihre Ergebnisse jedoch zeigten ein gegenteiliges Ergebnis, wonach die
Teilnehmer signifikant mehr verfalschten, wenn sie Nachfragen ausgesetzt waren.
Auch Venz (2009), die ihre Studie auf diesen Ergebnissen aufgebaut hatte, konnte
diese Ergebnisse grofdteils stiitzen, mit Ausnahme der Skala Ingratiation wiesen
alle Mittelwertunterschiede in dieselbe Richtung wie bei Levashina und Campion
(2007), wobei ihre Ergebnisse wahrscheinlich aufgrund der geringen
Stichprobengrofie (30 Personen) nicht signifikant ausfielen. Vor allem wegen
dieser Konsistenz gestalteten sich die Ergebnisse dieser Untersuchung beziiglich
Nachfragen als iiberraschend, da sie sich nicht wiederholten. Zunachst einmal
fielen die Mittelwertunterschiede trotz der gegeniiber der Studie von Venz (2009)
vergrofderten Stichprobengrofie von 60 Teilnehmern nicht signifikant aus. Im
Gegensatz zu den Vorgdngerstudien wiesen die vorliegenden Ergebnisse dariiber
hinaus grofdteils in die Richtung, dass verfdlschende Verhaltensweisen durch

Nachfragen nicht begiinstigt, sondern vermindert werden. Mit Ausnahme von
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Image Protection kann aus den Ergebnissen aller anderen Skalen, auch der
Gesamtskala, abgelesen werden, dass vermehrt verfilschendes Verhalten gezeigt
wird, wenn Nachfragen verboten werden. Somit stiitzen die Resultate die
urspringliche Hypothese von Levashina und Campion (2007), die eben dies
postulierten, mit der Erklarung dass das Nichtvorhandensein von Nachfragen
Faking erleichtern konnte. Bewerber kdnnten namlich, wenn sie merken, dass im
Interview durchwegs keine Nachfragen gestellt werden, denken, dass ihre
verfdlschten Antworten sowieso nicht entdeckt werden konnten. Potenzielles
Nachfragen konnte somit dem ,Eindruck schinden“ von Bewerbern Grenzen setzen
(Levashina & Campion, 2006).

Auch die Annahme von Levashina und Campion (2006), dass langere
Interviews weniger Mdoglichkeit zum Faking geben, konnte eine Erklarungs-
moglichkeit dafiir bieten, dass in der vorliegenden Arbeit Nachfragen zu
vermindertem Faking fiihrten. Laut den Autoren konnte es sein, dass es
anstrengender ist, fiir einen langeren Zeitraum ein vorgespieltes Bild von sich
aufrecht zu erhalten, demnach wiirden Bewerber eher bei der Wahrheit bleiben
beziehungsweise wiirden sie schneller beim Liigen ertappt. Da sich die Dauer des
Interviews durch die Nachfragen um durchschnittlich 15 Minuten verlangerte,
ergabe diese Theorie Sinn. Dem widersprechen allerdings die Ergebnisse von Venz
(2009) und Levashina und Campion (2007). Es konnte natiirlich sein, dass die
Unterschiede zwischen den Studien an der Art der Stichproben liegen: Zu einem
groflen Teil waren die Teilnehmer dieser Untersuchung Studenten der
Naturwissenschaften, zu einem geringen Teil Geisteswissenschaftler. An der
Untersuchung von Venz (2009) nahmen Studenten vieler verschiedener
Studiengdnge teil. Da in der vorliegenden Arbeit auch insgesamt gesehen weniger
verfalscht wurde als in den Studien von Venz (2009) und Levashina und Campion
(2007), konnte gefolgert werden, dass Natur- und Geisteswissenschaftler
insgesamt weniger zum Faking neigen, als Studenten anderer Studienrichtungen.

Auch sollte man einen moglichen Kulturunterschied zwischen Deutschland
und Osterreich nicht vernachldssigen: Da es, wie schon dargelegt, nicht nur einen
Unterschied beziiglich des Effekts von Nachfragen zwischen den Studien gibt,
sondern auch das Ausmafd des Faking insgesamt geringer ausfillt als bei Venz
(2009), ist es gut moglich, dass es tatsachlich Unterschiede in der Tendenz zum

Faking zwischen Osterreichischen und deutschen Studenten gibt. Da es noch keine
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Vergleichsstudien zwischen Osterreich und Deutschland in Bezug auf
Einstellungsinterviews gibt, sollten welche angedacht werden, um hier Klarheit zu
schaffen.

Fur die nicht-signifikanten Ergebnisse in dieser Arbeit konnte die kleine
Stichprobengrofie von 60 Personen ausschlaggebend sein. Die urspriinglich
notwenige Stichprobe von 204 Personen sollte daher unbedingt realisiert werden,
um Licht in diese widerspriichlichen Ergebnisse zu bringen und herauszufinden,
ob in Osterreich tatsichlich anders auf Nachfragen reagiert wird, als in
Deutschland und den USA.

Was nicht aus den Augen verloren werden darf ist die Tatsache, dass es sich
bei dem Interview um eine simulierte Bewerbungssituation mit freiwilliger
Teilnahme handelte, zu der sich nur Personen meldeten, die ihre Erfahrungen mit
Einstellungsinterviews verbessern wollten. Demnach konzentrierten sie sich auf
die Fragen und beachteten womdglich weniger, ob sie wirklich so antworteten, wie
sie dies auch in einer realen Situation machen wiirden. Das zeigte sich schon in den
niedrigen Faking-Gesamtwerten und konnte durchaus auch Auswirkungen gehabt
haben auf die Fakingwahrscheinlichkeit in den zwei Bedingungen. Aufgrund der
bisher relativ wenigen Ergebnisse zum Einfluss von Nachfragen auf das
Verfilschen im realen Einstellungsinterview waren, wie weiter oben schon

erwahnt, vermehrt Studien an realen Bewerbungssituationen wiinschenswert.

Zusammenfassend kann tiber die Ergebnisse dieser Studie gesagt werden, dass die
Annahme, dass in Einstellungsinterviews mit verhaltensbezogenen Fragen
verfalscht wird, auch fiir 6sterreichische Studenten bestatigt werden kann. Dabei
liberwiegen Verhaltensweisen, die das Bild, das man beim Gegeniiber hinterlassen
will, verteidigen und solche, die fiir die Stelle relevante positive Eigenschaften
herausstreichen und tbertreiben. Einschmeicheln hingegen, ob nun beim
Interviewer oder bei der Organisation, und direktes Liigen werden, wahrscheinlich
weil es sich um simulierte Interviews handelt, weit seltener gezeigt. Beziiglich des
Einflusses von Nachfragen auf das Faking kann gesagt werden, dass in der
vorliegenden Arbeit geringe Unterschiede zwischen den Versuchsbedingungen
festzustellen waren. Friithere Ergebnisse, wonach vermehrtes Nachfragen auch
vermehrtes Faking hervorrufe, konnten nicht wiederholt werden. Im Gegenteil

wurde in der vorliegenden Untersuchung in der Bedingung ohne Nachfragen
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geringfligig mehr verfilscht, was die Theorie, dass das Zulassen von Nachfragen

Faking verhindert (Levashina & Campion, 2006), begiinstigt.
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Anhang A: Stellenanzeige fiir die fiktive Traineestelle

Trainee-Stelle im Nachwuchsprogramm GoFuture

Fir den AllinOne-Konzern suchen wir Sie als Trainee fir unser Nachwuchsprogramm
GoFuture. Im Verlauf des 18 Monate dauernden Programms legen Sie den Grundstein
fir eine erfolgreiche Karriere. Im Rahmen einer personlichen Laufbahnplanung und in
Abhangigkeit von lhrem Studienschwerpunkt erwarten Sie vielfdltige Aufgaben in
unterschiedlichen Fachbereichen unseres Unternehmens. Wir bieten Ihnen auBerdem
die Mitwirkung in Projekten sowie den Einsatz an einem unserer auslandischen
Standorte. Begleitende Trainings- und EntwicklungsmaBnahmen runden |hr GoFuture
Programm ab.

Ihr Profil

e Guter Abschluss an einer Hochschule
e Generalisten aller Fachrichtungen mit Hintergrundwissen und Eigeninitiative

e Praxiserfahrung (z.B. durch Praktika) in verschiedenen Branchen und
Aufgabenfeldern

e Unternehmerisches Denken und Handeln

e Teamfahigkeit sowie ausgepragtes Kontakt- und Kommunikationsvermégen
e Verantwortungsbewusstsein

e Initiative, Engagement und Lernbereitschaft

e Interkulturelle Kompetenz (z.B. erworben bei Auslandsaufenthalten)

e Englisch und Deutsch flieBend, weitere Fremdsprachen erwiinscht

e AuBeruniversitares Engagement
Uber uns

Mit Leistung und Engagement setzen wir uns nicht nur fir unsere Kunden sondern
auch fiir unsere Mitarbeiter ein, denn sie machen uns zu dem, was wir sind: eines der
weltweit flihrenden international tatigen Unternehmen unserer Branche. Auf das
Vertrauen, das uns Millionen von Kunden entgegenbringen, sind wir besonders stolz!
Dabei sind insbesondere das Engagement, das Kénnen und die Servicebereitschaft
unserer Mitarbeiter unsere groten Starken.

Entdecken auch Sie die Chancen, die lhnen AllinOne bietet!

Wir freuen uns auf Ihre Bewerbung!
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Anhang B: Interviewleitfaden mit Nachfragen

Interviewleitfaden

1. Einleitung

Ich freue mich, dass du die Zeit gefunden hast, hierher zu kommen. Bevor wir
beginnen, mochte ich mich und mein Anliegen zunachst kurz vorstellen.

Mein Name ist Annemarie Hibner und ich studiere Psychologie an der Uni Wien.
Momentan schreibe ich meine Diplomarbeit am Institut fir Diagnostik zum Thema
Einstellungsinterview. Zu diesem Zweck werde ich jetzt mit dir ein Interview flihren.

Ich fihre mit dir ein fiktives Bewerbungsgesprach, welches sich auf die
Stellenanzeige bezieht, die du schon per Email von mir bekommen hast. Ich beachte
bei der Bearbeitung deiner Daten natiirlich streng die Richtlinien des Datenschutzes.

Wenn du sehen mochtest, wie du dich im Interview verhaltst, kann ich es gerne auf
Video aufnehmen. Ich wiirde es dir gleich im Anschluss an unser Gesprach geben und
dann l6schen, du brauchst dir keine Sorgen zu machen, dass es auRer dir noch jemand
zu sehen bekommt.

Das waren alle wesentlichen Informationen vorneweg. Ich werde nun zum fiktiven
Bewerbungsgesprach tbergehen. Damit das Gesprach so realistisch wie moglich wird,
wirde ich gerne fir die Zeit des Interviews zum Sie (ibergehen. Bist du damit

einverstanden oder hast du noch Fragen?
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2 Fiktives Bewerbungsgesprach

(Anmerkung: Die kursiv geschriebenen Fragen sind nur in der Bedingung mit

Nachfragen gestellt worden)
Einleitung:

Liebe Frau / Herr ... Schon dass Sie sich fiir eine Traineestelle in unserem
Nachwuchsprogramm GoFuture interessieren. Ich freue mich, Sie heute personlich

kennen zu lernen!
2.1 Allgemeine Fragen zum Einstieg:

e Erzahlen Sie mir zum Einstieg doch bitte kurz etwas tiber lhren Werdegang!
e Warum haben Sie sich fiir den Studiengang xy entschieden?
e Wie zufrieden sind Sie mit lhren bisherigen Studienergebnissen?

e Uber welche Arbeits- und Praktikumserfahrungen verfiigen Sie?

2.2 Verhaltensbezogene Fragen:
2.2.1 Praxiserfahrung / Aufgaben

Denken Sie einmal an lhre letzte Arbeits- / Praktikumsstelle zurick!
e Mit welchen Aufgaben waren Sie dort betraut?
o Was wiirden Sie sagen, inwieweit konnten Sie Ihr im Studium
erworbenes Wissen dort einbringen?
o Und in inwieweit haben Sie sich Neues angeeignet?
= Wie sind Sie dafiir vorgegangen?
e Schildern Sie mir doch bitte eine Aufgabe, die Sie erfolgreich bewaltigen
konnten / die Ihnen leicht fiel.
o Was war die Aufgabe?
o Wie sind Sie vorgegangen?
o Was war das Ergebnis?

o Was glauben Sie, hat zum Erfolg beigetragen?
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e Welche Aufgabe hat Sie am starksten gefordert?
o Was hat Sie an dieser Aufgabe gefordert? / Worin bestand die
Herausforderung fiir Sie?
o Wie haben Sie die Aufgabe geldst?

o Was war das Ergebnis?

2.2.2 Engagement, (Eigen-)Initiative und Lernbereitschaft

Haben Sie schon einmal von sich aus eine Aufgabe Glbernommen oder angestolRen?
o Wenn ja:
= Beschreiben Sie mir bitte kurz, worum es sich dabei handelte?
=  Was hat dazu gefiihrt, dass Sie diese Aufgabe iibernommen /
angestofsen haben?
=  Wie sind Sie an diese Aufgabe herangegangen?
=  Was war das Ergebnis?

o Wenn nein: Weiter mit nachster Frage

Was hat wahrend Ihres Studiums in lhrer Freizeit eine groRere Rolle gespielt (bzw.
spielt noch)?

o Wie bzw. wo waren (bzw. sind) Sie aktiv?

e Beschreiben Sie mir bitte, was Sie dort genau gemacht haben.

e Was glauben Sie, wie Sie von dieser Tdtigkeit im Berufsleben profitieren

kénnen?

Im Berufsleben muss man sich auch in neue Aufgabengebiete einarbeiten. Bitte
schildern Sie mir eine Situation, in der Sie sich in kurzer Zeit neues Wissen aneignen
mussten.

e Wie sind Sie vorgegangen?

e Wie viel Zeit haben Sie dafiir benétigt?

e Was war das Ergebnis?
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2.2.3 Teamfahigkeit, Kommunikation, Kontakt

Ich wiirde nun gerne etwas dariiber erfahren, wie Sie mit anderen zusammenarbeiten.

e Was glauben Sie, sind ihre Starken im Umgang mit anderen?

o Koénnen Sie mir eine Situation aus lhrem Praktikum beschreiben, in der
Sie diese Stéirken (oder eine dieser Stérken) einsetzen konnten?

e Konnen Sie mir bitte eine Situation aus lhrer letzten Arbeits- bzw.
Praktikumsstelle beschreiben, in der Sie mit anderen zusammengearbeitet
haben?

o Was war die Situation?

o Wie hat sich die Zusammenarbeit gestaltet?
o Wie konnten Sie sich einbringen?

o Was war das Ergebnis dieser Arbeit?

e Und wie sah das in lhrem Studium aus: Kénnen Sie mir eine Situation
beschreiben, in der Sie wahrend Ihres Studiums mit anderen
zusammengearbeitet haben?

o Wie hat sich die Zusammenarbeit gestaltet?
o Wie konnten Sie sich einbringen?

o Was war das Ergebnis dieser Arbeit?

¢ Wenn man mit anderen zusammenarbeitet, kann es auch einmal zu Problemen,
z.B. Meinungsverschiedenheiten, kommen. Schildern Sie mir doch bitte einmal
eine solche Situation, in der es Probleme in der Zusammenarbeit mit anderen
gab.
o Wie wurden diese Probleme geldst?
o Welche Rolle haben Sie dabei gespielt?

o Was war das Ergebnis?
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e Wenn man mit anderen zusammenarbeitet, ist es manchmal notwendig,
andere von seinen eigenen ldeen zu (iberzeugen. Schildern Sie mir bitte einmal
eine Situation, in der Sie andere von |lhren Ideen liberzeugen wollten.

o Wie sind Sie vorgegangen?
o Wie ist es ausgegangen?

o Welche Konsequenzen hatte das fiir Ihre weitere Zusammenarbeit?

e Bijtte schildern Sie mir eine Situation, in der Sie anderen Personen einen
Sachverhalt erklart haben.
o Wie sind Sie vorgegangen?

o Was war das Ergebnis?

2.2.4 Interkulturelle Kompetenz und Fremdsprachen

Wie Sie wissen, besteht wahrend des Traineeprogramms auch die Moglichkeit eines
Auslandseinsatzes.
e Deshalb mochte ich zunachst wissen, welche Fremdsprachen Sie beherrschen.
o Wenn nur Englisch:
» Was hat dazu gefiihrt, dass Sie keine weitere Fremdsprache
beherrschen?
e Wo haben Sie Ihre Fremdsprachenkenntnisse erworben?
e Welche Erfahrungen haben Sie mit anderen Landern und Kulturen oder mit
Menschen aus anderen Landern und Kulturen?
o Bitte beschreiben Sie mir doch einmal eine dieser Erfahrungen / diese
Erfahrung.
o Was glauben Sie, wie Sie von diesen Erfahrungen fiir einen méglichen
Auslandseinsatz profitieren kénnen?
o Was glauben Sie, wie Sie von diesen Erfahrungen allgemein fiir Ihr

Berufsleben profitieren kénnen?

2.2.5 Unternehmerisches Denken und Handeln / Planungskompetenz

Nun wirde ich gerne noch auf ein anderes Thema kommen: Jeder hat ja so seine

eigene Art, Dinge zu erledigen.
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e Schildern Sie mir doch bitte einmal eine Situation aus lhrem Studium oder
Praktikum, in der Sie eine Aufgabe erledigen mussten, die umfangreicher war
und langer gedauert hat (z.B. Anfertigen einer Hausarbeit).

o Wie sind Sie vorgegangen, um die Aufgabe zu erledigen?

o Was war das Ergebnis?

Je nachdem, wo man ein Praktikum macht (oder arbeitet) hat man verschiedene
Spielraume und kann Aufgaben unterschiedlich eigenstandig erledigen. Beschreiben
Sie mir bitte eine Aufgabe, die Sie im Praktikum ziemlich eigenstandig erledigen
konnten.

e Wie sind Sie an diese Aufgabe herangegangen?

e Was war das Ergebnis?

Jeder Job hat sowohl sehr arbeitsreiche als auch eher ruhige Phasen. Ich wiirde zum
Abschluss gerne noch etwas dariiber erfahren, wie Sie mit arbeitsreichen Zeiten und
Zeitmangel umgehen.
e Zu manchen Zeiten im Studium muss man fir mehrere Veranstaltungen
gleichzeitig etwas machen, so dass die Zeit knapp wird.
o Koénnen Sie mir einmal eine solche Situation aus lhrer Erfahrung
schildern?
o Wie sind Sie damit umgegangen? / Wie sind Sie vorgegangen?
o Wie haben Sie festgelegt, welche Aufgaben Sie zuerst erledigen?

o Was war das Ergebnis?

Vor allem unter Zeitdruck kdnnen auch einmal Fehler unterlaufen. Kénnen Sie mir bitte
eine Situation oder Aufgabe schildern, in der Sie einen Fehler gemacht haben?

e Um welchen Fehler handelte es sich?

e Wie sind Sie auf den Fehler aufmerksam geworden?

e Wie sind Sie damit umgegangen?

e Was haben Sie daraus gelernt?
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Anhang C: Fragebogen zum Verfalschen im Einstellungsinterview

Um lhre Angaben mit den weiteren Daten in Verbindung bringen zu kénnen, méchten

wir Sie bitten, folgenden Code auszufiillen:

1) Erster Buchstabe des Vornamens Ihrer Mutter (z.B. Tanja =T)

2) Zweite Ziffer Ihres Geburtsdatums (z.B. 12.03.1983 = 2)

3) Zweiter Buchstabe lhres Vornamens (z.B. Eva = V)

4) Letzter Buchstabe lhres Nachnamens (z.B. Miiller = R)

Denken Sie nun bitte an das eben gefiihrte Einstellungsgesprach. Welche der unten
aufgefihrten Strategien oder Verhaltensweisen haben Sie im Verlauf des Gespraches

angewandt?

Bitte schatzen Sie jeweils ein, wie haufig bzw. stark Sie das Verhalten angewandt

haben. Bitte kreuzen Sie dafur die fur Sie zutreffende Ziffer an.

Uberhaupt nicht Selten Manchmal Haufig Sehr haufig

1 2 3 4 5

Sollte es im Gesprach keine Gelegenheit gegeben haben, die genannte

Verhaltensweise anzuwenden, kreuzen Sie bitte 0 = Dazu gab es keine Gelegenheit an.

Ihre Antworten werden vertraulich behandelt und bleiben anonym.

Bitte antworten Sie ehrlich!
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Wie haufig haben Sie die folgenden Verhaltensweisen wdhrend des Bewerbungs-

gespraches angewandt?

Uberhaupt nicht  Selten Manchmal Haufig  Sehr haufig Keine Gelegenheit

1 2 3 4 5 0

1 | Ich habe gesagt, ich wiirde mich schnell in die Stelle 4 0
einarbeiten, obwohl ich wusste, dass es wahrscheinlich
langer dauern wiirde.

2 | Ich habe meine Ziele fir die Zukunft Gibertrieben. 4 0

3 | Im Verlauf des Interviews habe ich meine Antworten so 4 0
verzerrt, wie es der Interviewer horen wollte.

4 | Ich habe versucht, nicht Gber Fahigkeiten oder Erfahrungen 4 0
zu sprechen, die mir fehlen.

5 | Ich habe den Einfluss meiner Leistung in meinen 4 0
vergangenen Jobs Ubertrieben.

6 | Im Verlauf des Interviews habe ich meine Antworten an die 4 0
Kommentare und Reaktionen des Interviewers angepasst.

7 | Ich habe mir Geschichten ausgedacht, um fehlende 4 0
Erfahrungen oder Liicken in meinen Lebenslauf zu erkldren.

8 | Ich habe behauptet, dass ich Fertigkeiten habe, die ich in 4 0
Wirklichkeit nicht habe.

9 | Ich habe lber die Witze des Interviewers gelacht, auch wenn 4 0
sie nicht lustig waren.

10 | Ich habe die Erfahrungen anderer Personen genutzt, um mir 4 0
gute Antworten auszudenken, wenn ich keine eigenen
passenden Erfahrungen vorweisen konnte.

11 | Ich habe versucht, etwas tber die Unternehmenskultur zu 4 0
erfahren und habe diese Informationen dann genutzt, um
meine Antworten zu falschen.

12 | Ich habe meine Uberzeugungen, Werte und Einstellungen so 4 0

dargestellt, dass sie besser zur Stelle passen, als sie es
tatsachlich tun.
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13

Auch auf direkte Nachfrage habe ich versucht, meine
stellenrelevanten Schwachen nicht preiszugeben.

14

Ich habe versucht, dem Interviewer bezliglich seiner
Uberzeugungen, Werte und Einstellungen dhnlich zu
erscheinen.

15

Ich habe mein Kdnnen und meine Qualifikationen so
dargestellt, dass sie den Anforderungen der Organisation
besser entsprachen, als sie es in Wirklichkeit tun.

16

Ich habe meine Ansicht nicht gedulRert, wenn diese der
Ansicht des Interviewers widersprach.

17

Auch auf direkte Nachfrage habe ich einige Probleme nicht
erwahnt, die ich bei vorherigen Stellen hatte.

18

Ich habe mich deutlich von vergangenen Arbeitserfahrungen
distanziert, die ein schlechtes Licht auf mich geworfen
hatten.

19

Ich habe versucht, zu verdeutlichen, dass ich die Sichtweisen
und ldeen des Interviewers teile, auch wenn dem nicht so
war.

20

Ich habe meine Antworten auf die Informationen
zugeschnitten, die ich im Verlauf des Interviews lber die
Stelle erhalten hatte.

21

Ich habe Geschichten erzahlt, die sowohl meine tatsachlichen
als auch ausgedachte Arbeitserfahrungen enthielten.

22

Ich habe die Organisation fiir etwas gelobt, das mir
bedeutungslos erscheint.

23

Bei den meisten Fragen habe ich mit erfundenen
Geschichten geantwortet.

24

Ich habe versucht, die Sichtweise des Interviewers
herauszufinden, um diese dann als eigene Meinung in
meinen Antworten einzubringen.

25

Erfragte Informationen habe ich nicht preisgegeben, wenn
ich dachte, sie konnten meine Chance schmalern, dass ich die
Stelle bekomme.

1 2 3 450

26

Ich habe behauptet, alle der Anforderungen der Stelle
erfillen zu kénnen (z.B. am Wochenende oder nachts zu
arbeiten), obwohl es eher nicht der Wahrheit entsprach.

1 2 3 450
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27

Ich habe Ereignisse bewusst falsch dargestellt.

28

Ich habe versucht, die gleichen Meinungen und Einstellungen
zum Ausdruck zu bringen, wie der Interviewer.

29

Ich habe Arbeitssituationen oder Leistungen erfunden, die es
nicht gab.

30

Ich habe versucht, Begeisterung oder Interesse fiir alles zu
zeigen, wovon ich den Eindruck hatte, dass der Interviewer
es mag, auch wenn ich es in Wirklichkeit selber nicht mochte.

31

Meine Antworten haben auf Beispielen der beruflichen
Leistungen anderer Personen basiert.

32

Ich habe dem Interviewer geschmeichelt, um den Eindruck zu
erwecken, dass ich eine hohe Meinung von ihm habe.

33

Ich habe die Passung meiner Werte und Ziele mit den
Werten und Zielen der Organisation libertrieben.

34

Ich habe mir Beispiele ausgedacht, die zeigen sollten, wie gut
ich zur Organisation passe.

35

Ich habe versucht, nicht iber Arbeitsaufgaben zu sprechen,
von denen ich wusste, dass ich sie nicht bewaltigen kann.

36

Ich habe meine Verantwortung bei meiner friiheren Arbeit
Ubertrieben.

37

Auch auf direkte Nachfrage, habe ich nicht den wahren
Grund gesagt, warum ich meinen vorhergehenden Job nicht
mehr habe.

38

Ich habe meine wahren Karriereziele nicht erkennen lassen.

39

Ich habe ausgedachte Geschichten erzahlt, die ich mir bereits
vor dem Gesprach Uberlegt hatte, um meine Qualifikationen
im besten Licht darzustellen.

40

Ich habe versucht, meine Antworten an die Werte und
Uberzeugungen des Interviewers anzupassen.

41

Ich habe nicht (iber meine , Leichen im Keller” gesprochen.

42

Ich habe versucht, meine Verbindung zu negativen
Ereignissen wahrend meiner Arbeit zu verschleiern.

43

Ich habe meine tatsachlichen Arbeitserfahrungen in meine
Antworten kombiniert, verandert und verzerrt.
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44

Ich habe versucht, den Interviewer davon zu Gberzeugen,
dass nicht ich, sondern andere Faktoren fiir negative
Ergebnisse verantwortlich waren, auch wenn ich eigentlich
dafiir verantwortlich war.

45

Ich habe wohl liberlegte, nachvollziehbare Geschichten tber
meine Arbeitserfahrung erfunden.

46

Ich habe versucht, dem Interviewer duf3erlich zuzustimmen,
auch wenn ich eigentlich anderer Uberzeugung war.

47

Ich habe messbare Arbeitsergebnisse erfunden.

48

Ich habe die Wahrzeit verzerrt, um eine gute Antwort geben
zu kénnen.

49

Ich habe meine Arbeitserfahrung so dargestellt, dass sie zur
Sicht des Interviewers Uber die Stelle gepasst hat.

50

Wenn ich keine gute Antwort parat hatte, habe ich die
Arbeitserfahrung einer anderen Person so dargestellt, als sei
es meine eigene.

51

Ich habe versucht, Informationen lber die Organisation zu
nutzen, um mit meinen Antworten den Eindruck zu
erwecken, ich wiirde besser zur Organisation passen, als ich
es tatsachlich tue.

52

Ich habe ,,Notlugen” erzahlt. / Ich habe im Gesprach
geschwindelt.

53

Ich habe meine positiven Kommentare (iber die Organisation
Ubertrieben.

54

Ich habe meine Qualifikationen so verzerrt dargestellt, dass
sie den Anforderungen der Stelle entsprochen haben.
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Anhang D: Abschlussfragebogen

Ich mochte Dich bitten, mir zum Abschluss noch einige Fragen zu Deiner Person zu

beantworten. Diese Daten helfen mir bei der Auswertung unseres Gesprachs.

Um Deine Angaben mit den weiteren Daten in Verbindung bringen zu kénnen,

mochte ich Dich bitten, folgenden Code auszufiillen:

1) Erster Buchstabe des Vornamens lhrer Mutter (z.B. Tanja =T)

2) Zweite Ziffer Ihres Geburtsdatums (z.B. 12.03.1983 = 2)

3) Zweiter Buchstabe Ihres Vornamens (z.B. Eva = V)

4) Letzter Buchstabe Ihres Nachnamens (z.B. Miiller = R)

1. Wie alt bistdu? ............... Jahre

2. Geschlecht O weiblich O mannlich

3. Studiengang

4. Hast Du Dein Studium bereits beendet? ja Onein
Wenn ,ja“:
Wie viele Semester hast du studiert? .........c.cco....... SEMeESter

Mit welcher Abschlussnote hast du dein Studium beendet? Note ......
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5. Findest Du die fiktive Traineestelle attraktiv?

ja [Onein

6. Konntest Du Dir vorstellen, Dich auf eine solche Traineestelle zu bewerben?

Oja Onein

7. Hast du Erfahrungen mit Auswahlsituationen als Bewerber?

Oja Onein

Wenn ,ja“
Welche Situationen waren das?
L1 Bewerbungsgesprach(e) fiir Ausbildungsplatz vor Studium
L1 Bewerbungsgesprach(e) fiir Arbeitstatigkeit vor Studium
L1 Bewerbungsgesprach(e) fiir Praktika
L1 Bewerbungsgesprach(e) fiir Nebenjobs
L1 Bewerbungsgesprach(e) fiir ehrenamtliche Tatigkeiten
L1 Bewerbungsgesprach(e) fiir Job nach Studium
L] SONSHIZE.vvvverierieniene e e e

Wie haufig hast du Auswabhlsituationen als Bewerber erlebt?
0 einmal
O zwei- bis viermal

O finfmal und ofter

8. Hast du Erfahrungen mit Auswahlsituationen als Auswahlender?

[dja [nein

Wenn ,ja“:

Welche Situationen waren das?

80



Wie haufig hast Du Auswahlsituationen als Auswéahlender erlebt?
[ einmal
O zwei- bis viermal

O finfmal und ofter

9. Hast du an Bewerbungstrainings teilgenommen?

Oja Onein

Wenn ,ja“:

Welche waren das?

Wie haufig hast du an Bewerbungstrainings teilgenommen?
] einmal
0 zwei- bis viermal

[ funfmal und o6fter

10. Beschaftigst du dich mit Ratgeberliteratur zum Thema Bewerbung?

Ll nie L selten [ gelegentlich U oft [ sehr oft
11. Sprichst du mit Freunden, Bekannten etc. dariiber, was bei einer Bewerbung

glnstig ist?

L nie [ selten L1 gelegentlich U oft [ sehr oft
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Anhang E: Fragen des Fragebogens zum Verfilschen im Ein-

stellungsinterview nach Haupt- und Subskalen geordnet

Tabelle E-1: Uberblick iiber die Items samt zugehérigen Itemkiirzeln, Itemnummern und

Haupt- und Subskalen

Item- Item- Item Haupt-und
Kiirzel | Nummer Subskala
ICEMB1 1 Ich habe gesagt, ich wiirde mich schnell in | Slight Image Creation
die Stelle einarbeiten, obwohl ich wusste,
dass es wahrscheinlich langer dauern Embellishing
wiirde.
ICEMB2 2 Ich habe meine Ziele fiir die Zukunft Slight Image Creation
libertrieben.
ubertrieben Embellishing
ICEMB3 5 Ich habe den Einfluss meiner Leistung in Slight Image Creation
meinen vergangenen Jobs iibertrieben. Embellishing
ICEMB4 36 Ich habe meine Verantwortung bei meiner | Slight Image Creation
fritheren Arbeit iibertrieben. o
Embellishing
ICTAI1 3 Im Verlauf des Interviews habe ich meine | Slight Image Creation
Antworten so verzerrt, wie es der Tailori
Interviewer héren wollte. atloring
ICTAI2 6 Im Verlauf des Interviews habe ich meine | Slight Image Creation
Antworten an die Kommentare und Tailori
Reaktionen des Interviewers angepasst. atloring
ICTAI3 11 Ich habe versucht, etwas tiber die Slight Image Creation
Unternehmenskultur zu erfahren und habe N
. : Tailoring
diese Informationen dann genutzt, um
meine Antworten zu falschen.
ICTAI4 20 Ich habe meine Antworten auf die Slight Image Creation
Informationen zugeschnitten, die ich im Tailori
Verlauf des Interviews iiber die Stelle atloring
erhalten hatte.
ICTAIS 49 Ich habe meine Arbeitserfahrung so Slight Image Creation
dargestellt, dass sie zur Sicht des Tailori
Interviewers tiber die Stelle gepasst hat. atoring
ICTAI6 54 Ich habe meine Qualifikationen so verzerrt | Slight Image Creation
dargestellt, dass sie den Anforderungen Tailori
der Stelle entsprochen haben. arloring
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Fortsetzung Tabelle E-1

ICFIT1 12 Ich habe meine Uberzeugungen, Werte Slight Image Creation
und Einstellungen so dargestellt, dass sie ) )

. Fit Enhancing
besser zur Stelle passen, als sie es
tatsachlich tun.

ICFIT2 15 Ich habe mein Kénnen und meine Slight Image Creation
Qualifikationen so dargestellt, dass sie den Fit Enhanci
Anforderungen der Organisation besser tt knhahcihg
entsprachen, als sie es in Wirklichkeit tun.

ICFIT3 33 Ich habe die Passung meiner Werte und Slight Image Creation
Ziele mit den Werten und Zielen der Fit Enhanci
Organisation libertrieben. tt knhancihg

ICFIT4 51 Ich habe versucht, Informationen iiber die | Slight Image Creation
Organisation zu nutzen, um mit meinen Fit Enhanci
Antworten den Eindruck zu erwecken, ich It knhancing
wiirde besser zur Organisation passen, als
ich es tatsachlich tue.

ICCON1 7 Ich habe mir Geschichten ausgedacht, um | Extensive Image
fehlende Erfahrungen oder Liicken in Creation
meinen Lebenslauf zu erkldren. )

Constructing

ICCON2 21 Ich habe Geschichten erzahlt, die sowohl Extensive Image
meine tatsdchlichen als auch ausgedachte | Creation
Arbeitserfahrungen enthielten. ,

Constructing

ICCON3 23 Bei den meisten Fragen habe ich mit Extensive Image

erfundenen Geschichten geantwortet. Creation
Constructing

ICCON4 34 Ich habe mir Beispiele ausgedacht, die Extensive Image
zeigen sollten, wie gut ich zur Organisation | Creation
passe. :

Constructing

ICCONS 39 Ich habe ausgedachte Geschichten erzahlt, | Extensive Image
die ich mir bereits vor dem Gesprach Creation
tiberlegt hatte, um meine Qualifikationen Constructi
im besten Licht darzustellen. onstructing

ICCON6 43 Ich habe meine tatsachlichen Extensive Image
Arbeitserfahrungen in meine Antworten Creation
kombiniert, veridndert und verzerrt. .

Constructing

ICCON7 45 Ich habe wohl iiberlegte, nachvollziehbare | Extensive Image

Geschichten iiber meine Arbeitserfahrung
erfunden.

Creation

Constructing
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Fortsetzung Tabelle E-1

ICINV1 8 Ich habe behauptet, dass ich Fertigkeiten Extensive Image

habe, die ich in Wirklichkeit nicht habe. Creation
Inventing

ICINV2 26 Ich habe behauptet, alle der Extensive Image
Anforderungen der Stelle erfiillen zu Creation
kénnen (z.B. am Wochenende oder nachts I i
zu arbeiten), obwohl es eher nicht der nventing
Wahrheit entsprach.

ICINV3 27 Ich habe Ereignisse bewusst falsch Extensive Image
dargestellt Creation

Inventing

ICINV4 29 Ich habe Arbeitssituationen oder Extensive Image

Leistungen erfunden, die es nicht gab. Creation
Inventing

ICINV5 47 Ich habe messbare Arbeitsergebnisse Extensive Image

erfunden. Creation
Inventing

ICINV6 48 Ich habe die Wahrheit verzerrt, um eine Extensive Image

gute Antwort geben zu kénnen. Creation
Inventing

ICINV7 52 Ich habe ,Notliigen“ erzahlt. / Ich habe im | Extensive Image

Gesprach geschwindelt. Creation
Inventing

ICBOR1 10 Ich habe die Erfahrungen anderer Extensive Image
Personen genutzt, um mir gute Antworten | Creation
auszudenken, wenn ich keine eigenen .

. Borrowing
passenden Erfahrungen vorweisen konnte.

ICBOR2 31 Meine Antworten haben auf Beispielen der | Extensive Image
beruflichen Leistungen anderer Personen | Creation
basiert. )

Borrowing

ICBOR3 50 Wenn ich keine gute Antwort parat hatte, | Extensive Image
habe ich die Arbeitserfahrung einer Creation
anderen Person so dargestellt, als sei es .

. . Borrowing
meine eigene.

[POMI1 4 Ich habe versucht, nicht tiber Fahigkeiten | Image Protection

oder Erfahrungen zu sprechen, die mir
fehlen.

Omitting
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Fortsetzung Tabelle E-1

[POMI2 13 Auch auf direkte Nachfrage habe ich Image Protection
versucht, meine stellenrelevanten Omitti
Schwachen nicht preiszugeben. mitiing

IPOMI3 35 Ich habe versucht, nicht tiber Image Protection
Arbeitsaufgaben zu sprechen, von denen Omitti
ich wusste, dass ich sie nicht bewaltigen mitiing
kann.

[POMI4 37 Auch auf direkte Nachfrage, habe ich nicht | Image Protection
den wahren Grund gesagt, warum ich Omitti
meinen vorhergehenden Job nicht mehr miting
habe.

[PMAS1 17 Auch auf direkte Nachfrage habe ich einige | Image Protection
Probleme nicht erwahnt, die ich bei Maski
vorherigen Stellen hatte. asking

[PMAS2 25 Erfragte Informationen habe ich nicht Image Protection
preisgegeben, wenn ich dachte, sie Maski
konnten meine Chance schmalern, dass ich asking
die Stelle bekomme.

[PMAS3 38 Ich habe meine wahren Karriereziele nicht | Image Protection
erkennen lassen. .

Masking
[PMAS4 41 Ich habe meine Leichen im Keller Image Protection
hwi :
verschwiegen Masking

[PDIS1 18 Ich habe mich deutlich von vergangenen Image Protection
Arbeitserfahrungen distanziert, die ein Distanci
schlechtes Licht auf mich geworfen hatten. istancing

[PDIS2 42 Ich habe versucht, meine Verbindung zu Image Protection
negativen Ereignissen wihrend meiner Di .

Arbeit zu verschleiern. Istancing

IPDIS3 44 Ich habe versucht, den Interviewer davon | Image Protection
zu Uberzeugen, dass nicht ich, sondern Distanci
andere Faktoren fiir negative Ergebnisse istancing
verantwortlich waren, auch wenn ich
eigentlich dafiir verantwortlich war.

INCON1 14 Ich habe versucht, dem Interviewer Ingratiation
beziiglich seiner Uberzeugungen, Werte Obinion Conformi
und Einstellungen dhnlich zu erscheinen. pinionLontorming

INCON2 16 Ich habe meine Ansicht nicht gedufiert, Ingratiation

wenn diese der Ansicht des Interviewers
widersprach.

Opinion Conforming
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Fortsetzung Tabelle E-1

INCON3 19 Ich habe versucht, zu verdeutlichen, dass Ingratiation
ich die Sichtweisen und Ideen des Obinion Conf .
Interviewers teile, auch wenn dem nicht so pinion Lontorming
war.

INCON4 24 Ich habe versucht, die Sichtweise des Ingratiation
Interviewers herauszufinden, um diese . )

. . . . Opinion Conforming
dann als eigene Meinung in meinen
Antworten einzubringen.

INCON5 28 Ich habe versucht, die gleichen Meinungen | Ingratiation
und Einstellungen zum Ausdruck zu Opini :

) . . pinion Conforming
bringen, wie der Interviewer.

INCON6 30 Ich habe versucht, Begeisterung oder Ingratiation
Intergsse fiir alles zu zeigen, wovon. ich Opinion Conforming
den Eindruck hatte, dass der Interviewer
es mag, auch wenn ich es in Wirklichkeit
selber nicht mochte.

INCON7 40 Ich habe versucht, meine Antworten an die | Ingratiation
Werte.und Uberzeugungen des Opinion Conforming
Interviewers anzupassen.

INCONS8 46 Ich habe versucht, dem Interviewer Ingratiation
a}lﬁerh_ch zuzustimmen, auch wenn ich Opinion Conforming
eigentlich anderer Uberzeugung war.

INENH1 9 Ich habe iliber die Witze des Interviewers Ingratiation
gelacht, auch wenn sie nicht lustig waren. Int. or Org. Enhancing

INENH2 22 Ich habe die Organisation fiir etwas gelobt, | Ingratiation
das mir bedeutungslos erscheint. Int. or Org. Enhancing

INENH3 32 Ich habe dem Interviewer geschmeichelt, Ingratiation
um den Eindruck zu erwecken, dass ich .

. . . Int. or Org. Enhancing
eine hohe Meinung von ihm habe.
INENH4 53 Ich habe meine positiven Kommentare Ingratiation
tiber die Organisation tibertrieben. .
Int. or Org. Enhancing

Anmerkung: Die ersten zwei Buchstaben der Itemkiirzel geben die drei grofden Gruppen
von Faking wieder (IC=Image Creation, IP=Image Protection, IN=Ingratiation), die
restlichen Buchstaben die 11 Subskalen des Faking (EMB=Embellishing, TAlI=Tailoring,
FIT=Fit Enhancing, CON=Constructing, INV=Inventing, BOR=Borrowing, OMI=0Omitting,
MAS=Masking, DIS=Distancing, CON=0Opinion Conforming, ENH=Interviewer/Organisation
Enhancing) und die Nummer gibt an, das wievielte Item der jeweiligen Subskala es ist. Die
[temnummer entspricht der Reihenfolge der Vorgabe der Fragen im Fragebogen, den die
Teilnehmer zum Ausfiillen bekamen.
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Anhang F: Daten der Itemdifferenzierung und Auswahlhaufigkeit

der Antwortmaoglichkeit Keine Gelegenheit

Tabelle F-1:

Uberblick iiber Mittelwerte (M), Standardabweichungen (SD), Minimal- (Min) und
Maximalwerte (Max) und Normalverteilung (NV) der Items der vier Hauptskalen und die
absolute Auswahlhaufigkeit der Antwortkategorie Keine Gelegenheit pro Item.

g?g:ttiér;‘age M sD Min Max NV 0
ICEMB1 197 092 1 4 22
ICEMB2 125 052 1 3 32
ICEMB3 151 074 1 4 3
ICEMB4 149 079 1 4 5
ICTAIL 202 092 1 4 1
ICTAI2 216  1.02 1 4 v 4
ICTAI3 145 087 1 5 31
ICTAI4 192 114 1 5 v 23
ICTAIS 163 0.83 1 4 14
ICTAI6 119 039 1 2 12
ICFIT1 157 079 1 4 11
ICFIT2 167 093 1 4 6
ICFIT3 134 072 1 4 31
ICFIT4 150  0.66 1 3 24
E’r‘;zgs;r‘ie Image | SD Min  Max NV 0
ICCON1 117 050 1 3 2
ICCON2 166  1.18 1 5 1
ICCON3 1.09 034 1 3 2
ICCON4 138 0.78 1 5 10
ICCONS 111 036 1 3 3
ICCON6 140 078 1 4 3
ICCON7 119 077 1 5 3
ICINV1 118 039 1 2 4
ICINV2 145 076 1 3 40
ICINV3 122 046 1 3 1
ICINV4 114 035 1 2 1
ICINVS 118 056 1 4 10
ICINV6 159 079 1 4 1
ICINV7 141 065 1 3 1
ICBOR1 129 0.5 1 4 4
ICBOR?2 105 022 1 2 1
ICBOR3 115 041 1 3 5
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Fortsetzung Tabelle F-1

Image Protection M SD Min  Max NV 0
[POMI1 2.75 1.16 1 5 v 5
[POMI2 1.98 0.75 1 4 v 14
[POMI3 1.89 0.90 1 4 16
[POMI4 1.20 0.63 1 3 50
[PMAS1 1.70 0.94 1 4 23
[PMAS2 1.98 0.92 1 4 10
[PMAS3 1.68 1.18 1 5 35
IPMAS4 1.67 0.97 1 5 14
[PDIS1 1.51 0.70 1 4 9
IPDIS2 1.86 0.88 1 4 v 10
18
IPDIS3 1.40 0.54 1 3 204
Ingratiation M SD Min  Max NV 0
INCON1 1.57 0.82 1 4 30
INCONZ 1.55 0.80 1 3 38
INCON3 1.27 0.64 1 3 30
INCON4 1.29 0.54 1 3 11
INCONS 1.50 0.92 1 5 22
INCON6 1.37 0.66 1 4 19
INCON7 141 0.68 1 3 21
INCONS8 1.38 0.74 1 4 26
INENH1 1.00 0.00 1 1 48
INENH2 1.36 0.64 1 3 46
INENH3 1.24 0.66 1 4 19
INENH4 1.44 0.73 1 3 44

Anmerkung: Die ersten zwei Buchstaben der Itemkiirzel geben die drei grofden Gruppen
von Faking wieder (IC=Image Creation, [P=Image Protection, IN=Ingratiation), die
restlichen Buchstaben die 11 Subskalen des Faking (EMB=Embellishing, TAl=Tailoring,
FIT=Fit Enhancing, CON=Constructing, INV=Inventing, BOR=Borrowing, OMI=0Omitting,
MAS=Masking, DIS=Distancing, CON=0pinion Conforming, ENH=Interviewer/Organisation
Enhancing) und die Nummer gibt an, das wievielte Item der jeweiligen Subskala es ist. Die
Werte M, SD, Min und Max beziehen sich auf eine Ratingskala mit fiinf Abstufungen (1:
Uberhaupt nicht; 2: Selten; 3: Manchmal; 4: Haufig; 5: Sehr haufig). Normalverteilte Items

sind mit einem v gekennzeichnet. 0 = Antwortmoglichkeit Keine Gelegenheit
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Anhang G: Ergebnisse der multivariaten Analysen zum Einfluss

des Nachfragens im Einstellungsinterview

Tabelle G-1

Deskriptive Statistiken zum Fragebogen zum Verfilschen im Einstellungsinterview,
aufgeteilt auf die Versuchsbedingungen (ohne vs. mit Nachfragen) und gesamt gesehen.

95%Konfidenz-
Intervall von M . M
Bed. n M SD SE Min ax
Unter- Ober-
Grenze Grenze

ohne 30 155 0.39 0.07 1.41 1.70 1.00 242
Gesamt- mit 30 153  0.36 0.07 1.39 1.66 1.06 239
wert

Gesamt 60 154 037 048  1.44 1.64  1.00 242

ohne 30 165 0.46 008  1.48 1.82 1.00 271
Slight
Image mit 30 162 049 009 144 181 100 343
Creation Gesamt 60 1.64 047 0.06  1.52 1.76  1.00 343

ohne 30 128 0.31 0.06 1.17 1.40 1.00 2.25
Extensive
Image mit 30 124 028 005 114 135 100 213
Creation Gesamt 60 126 029 0.04 1.19 134  1.00 225

ohne 30 1.79 055 0.10  1.59 200 1.00 2.67
Image mit 30 191 056 010 1.71 2.12  1.00 3.00
Protection

Gesamt 60 186 055 0.07 171 200 1.00 3.00

ohne 30 147 059 011  1.26 1.70  1.00 3.00
Ingratiation Mit 30 121 053 010 101 140  0.00 3.00

Gesamt 60 134 057 0.07 119 1.49  0.00 3.00

Anmerkung: Werte der Skalen beziehen sich auf eine Skala von 1 (Uberhaupt nicht) bis 5
(Sehr haufig). Bed. = Versuchsbedingung, ohne = ohne Nachfragen, mit = mit Nachfragen
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Tabelle G-2
Levene’s Test auf Homogenitit der Varianzen der Versuchsgruppen ohne vs. mit
Nachgfragen basiert auf dem Mittelwert.

Levene- .
Statistik df1 df2 Signifikanz
Gesamt 0.565 1 58 455
Slight Image
. 0.032 1 58 .859
Creation
Extensive
. 0.228 1 58 .635
Image Creation
Image c
Protection 0.001 1 8 .980
Ingratiation 1.403 1 58 241
Tabelle G-3

Test Statistik der multivariaten Varianzanalyse (MANOVA) zum Einfluss von Nachfragen
auf das Verfalschen.

Hypoth
Wert F yp(()jf ese Fehler df Signifikanz
Pillai-Spur 0.092 241.523 5 54 374
Wilks-Lambda 0.908 241.523 5 54 374
Hotelling-Spur 0.101 241.523 5 54 374
Wurzel nach Roy 0.101 241.523 5 54 374
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Tabelle G-4

Ergebnisse der einfachen Varianzanalyse zur Uberpriifung des Einflusses von Nachfragen

auf das Verfilschen.

Gesamt

Slight Image
Creation

Extensive
Image
Creation

Image
Protection

Ingratiation

SS df MS F Sig.

Zwischen den Gruppen 0.011 1 0.011 0.082 776
Innerhalb der Gruppen 8.121 58 0.140

Gesamt 8.132 59

Zwischen den Gruppen 0.009 1 0.009 0.038 .847
Innerhalb der Gruppen  13.129 58 0.226

Gesamt 13.138 59

Zwischen den Gruppen 0.025 1 0.025 0.297 .588
Innerhalb der Gruppen 4.963 58 0.086

Gesamt 4.989 59

Zwischen den Gruppen 0.201 1 0.201 0.660 420
Innerhalb der Gruppen  17.658 58 0.304

Gesamt 17.859 59

Zwischen den Gruppen 1.122 1 1.122 3.579 .064
Innerhalb der Gruppen  18.180 58 0.313

Gesamt 19.302 59
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Anhang H: Abstract

The purpose of this investigation was twofold: it explored (a) the types of faking
and their extent during structured employment interviews with behaviour-
oriented questions and (b) the influence follow-up questions have on faking.
Therefore 60 mock employment interviews with two conditions - follow-up
questions vs. no follow-up questions - were conducted with students of natural
sciences and humanities. They also completed the Interview Faking Behavior scale
(IFB, Levashina & Campion, 2007; German translation by Venz, 2009) with the
scales Slight Image Creation, Extensive Image Creation, Image Protection and
Ingratiation. It was found that 95% of the job candidates faked during the mock
employment interviews. More persons engaged in faking behaviours that try to
make an image of a candidate that fits the offered job and those that defend the
image candidate want to convey of themselves. Lying openly and endearing oneself
to the interviewer is shown more scarcely. Although the differences in means of
the two conditions were not significant, there was a tendency that follow-up
questions inhibit faking behaviours since in the condition with follow-up questions
there were less Slight and Extensive Image Creation and Ingratiation to be found

than in the other condition.

Keywords: Selection Interview, Impression Management, Faking, Follow-up

Questions

92



Anhang I: Curriculum Vitae

Name:
Geburtsdatum:
Wohnort:
Telefon:
E-Mail:

Werdegang:

Juni 2002

WS 2002 -SS 2003
WS 2003

WS 2005

SS2008

Seit April 2009

Juni 2010

Annemarie Hiibner

04.01.1984, Linz

Wien

0699 11 04 38 58
annemarie.huebner@gmail.com

Matura am Bischoéflichen Gymnasium Petrinum, Linz
Studium der Architektur, TU Wien

Beginn des Studiums der Psychologie, Uni Wien
Abschluss des 1. Studienabschnittes

Erasmussemester in Bologna, Italien

Diplomarbeit im Bereich Psychologische Diagnostik
Thema: ,Einfluss von Nachfragen auf das Verfalschen im
Einstellungsinterview"

Diplompriifung mit den Schwerpunkten Psychologische
Diagnostik und Wirtschaftspsychologie

Berufserfahrung (Auswahl):

Juli 2005

August 2006

Mai - Sept. 2007

Ferialpraktikum im Therapeutischen Reitzentrum des
Kinderdorf St. Isidor

Ferialpraktikum im AKS (Arbeitskreis fiir Vorsorge und
Sozialmedizin) in Bregenz, Vorarlberg

at&t williams, Europaische Saison der Formel 1

Dez. 2007 - Jan. 2008 Pflichtpraktikum in der LNK Wagner-Jauregg, Linz

Sprachkenntnisse:

Deutsch, Ungarisch

Muttersprachen

Englisch, Italienisch fliefdend in Wort und Schrift

Franzosisch, Latein

Spanisch

Sonstiges:

Schulkenntnisse
Basiskenntnisse

Computerkenntnisse Microsoft Office (Word, Excel, Powerpoint, Outlook), SPSS

Berufsinteressen

Personalbereich, Fiihrungsentwicklung, Coaching, Trainings,
Pravention und Gesundheitsvorsorge

93



Eidesstattliche Erklidrung
Ich erkldre hiermit an Eides Statt, dass ich die vorliegende Arbeit unter Betreuung
von PD Dr. Hagemeister selbststindig und ohne Benutzung anderer als der

angegebenen Hilfsmittel angefertigt habe. Die aus fremden Quellen direkt oder

indirekt iibernommenen Gedanken sind als solche kenntlich gemacht.

Wien, am 01.05.2010 Annemarie Hiibner

94



