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Dr. phil. Annika Wilhelmy ist Arbeits- und Organisationspsychologin und als Dozentin und Forscherin an der Universitat Zirich tétig. Ihr be-
sonderes Interesse gilt der Selbstdarstellung von Stellensuchenden und Interviewenden. Am 8. Dezember 2015 hat sie im Rahmen einer
Forthildungsveranstaltung ihre Forschungsergebnisse zu diesem Thema vorgestellt.

Das Vorstellungsgesprich ist das Per-
sonalauswahlinstrument Nummer eins:
99.5 Prozent der Schweizer Unternehmen
setzen Auswahlinterviews ein, um Be-
wetber(innen) zu beurteilen (Kénig et al.,
2010). Es erscheint uns praktisch undenk-
bar, eine neue Stelle anzutreten, ohne ein
Auswahlinterview durchlaufen zu haben.
Spannend ist die Frage, wer im Auswahl-
interview eigentlich wen auswiahlt (sie-
he auch Wilhelmy et al, im Druck). Auf
der einen Seite treffen Bewerber(innen)
Entscheidungen tber Otganisationen
als mogliche Arbeitgeber. Darum ist es
wichtig, wie sich diese Organisationen ge-
gentiber Stellensuchenden darstellen. Auf
der andeten Seite treffen Organisationen
Entscheidungen dariiber, ob sie einen Be-
wetber als neuen Mitarbeiter gewinnen
méchten.

Darum ist es wichtig, wie sich Bewer-
bet(innen) im Auswahlinterview prisen-
tieren. Diese Selbstprisentationsprozesse
wetden in der Forschung meist in Form
von Impression-Management untersucht.
Darunter vetstehen wit, dass Personen
gezielt Signale aussenden, um bei ihrem
Gegentiber einen vorteilhaften Eindruck
zu erzeugen.

Was sind die giingigsten Formen von Inmpression-
Management?

Bewetber(innen) haben das Ziel, kom-
petent und sympathisch zu wirken. Zu
diesem Zweck nutzen sie nonvetbales
Impression-Management, indem sie bei-
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spielsweise gezielt licheln, nicken und Au-
genkontakt halten. Zu den gingigsten ver-
balen Strategien von Bewerbern gehéren
Self-Promotion, dass heisst, die eigenen
Erfolge und Stirken in den Mittelpunkt
das
heisst, seinem Gegeniiber zu schmeicheln

zu rucken, Other-Enhancement,

und defensives Impression-Management,
was bedeutet, mégliche negative Eindrii-
cke abzumildern.

Im Zusammenhang mit defensivem Im-
pression-Management wird Bewerber(in-
ne)n hiufig geraten, sich auf die weit ver-
breitete Frage vorzubereiten, was sie an
sich selbst als Schwichen sehen. Meiner
Erfahrung nach ist es in dieser Situation
ratsam, sich iber Exrwartungen der Inter-
viewenden bewusst zu werden: Méchten
die Interviewenden mit dieser Frage zum
Beispiel nicht nur testen, wie souverin
man reagiert, sondern auch, wie aufrichtig
und selbstreflektiert man ist?

Wenn es um Impression-Management
von Interviewenden geht, zeigte eine Un-
tersuchung von mir, dass Interviewende
auf Bewerber(innen) attraktiv, authen-
tisch, professionell und vertrauenswiirdig
witken méchten. Dariiber hinaus kann
es Interviewenden auch darauf ankom-
men, ihre Machtposition zum Ausdruck
zu bringen — sowohl gegeniiber Stellen-
suchenden als auch gegeniiber anderen

Mitarbeitenden ihrer Firma, die an dem
Gesprich mitwitken (Wilhelmy et al,
2015). Interviewer nutzen bei ihrem Im-
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pression-Management eine breite Palette
an Verhaltensweisen, die von ihrem Re-
deanteil, uber ihre Kleidung bis hin zur
Stimmlage reicht, mit der sie sprechen.

Worin liegen die Chancen von Impression-Ma-
nagement?

Je hiufiger Bewerber(innen) Impressi-
on-Management einsetzen, desto besser
schneiden sie durchschnittlich im In-
terview ab. Dies gilt insbesondere fiir
Self-Promotion und nonverbales Impres-
sion-Management. Interviewende profi-
tieren insbesondere von Self-Promotion
und Other-Enhancement, wie Beobach-
tungs- und Videoanalysen von mir erga-
ben: Je mehr Interviewende ihre Stirken
und die Stirken der Organisation beton-
ten, desto kompetenter wurden sie von
Bewerber(inne)n wahrgenommen und
desto eher gaben Bewerber(innen) an, ein
potentielles Stellenangebot annehmen zu
wollen. Je mehr bestirkende Aussagen
Interviewende hingegen gegeniiber Be-
wetber(inne)n machten, desto eher hatten
Stellensuchende den Eindruck, dass man
sich fiir sie als Person interessiert und
desto besser gelaunt gingen sie aus dem
Gesprich.

Waorin liegen die Gefahren, wenn Impression-
Management iibertrieben wird?

Seine Stitken in den Vordergrund zu ri-
cken und sich zu bemiihen, sympathisch
zu witken, ist ratsam, so lange die Authen-
tizitit nicht gefihrdet wird. Neben Im-
pression-Management ist es wichtig, sich
so darzustellen, wie man sich selber sieht,
was in der Forschung als Selbstverifikati-
on bezeichnet wird. Der Grundgedanke
dabei ist, dass wir mittels Selbstverifika-
tion Umwelten suchen, die gut zu uns pas-
sen und uns mit Menschen umgeben, die
uns so akzeptieren, wie wir sind.

Fur Bewerber(innen) und Interviewende
hat dies zur Folge, dass nicht nur kurz-
fristige Vorteile durch Impression-Ma-
nagement angestrebt werden, sondern
langfristig eine hohe Passung zwischen
Atbeitsstellen und Bewerber(inne)n er-
reicht witrd. Um die Weichen fiir eine
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Katrin Gossner
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Das Marchen vom Sparen

Es war einmal ein wohlhabendes Marli-
land. Die meisten Menschen, die dort leb-
ten, hatten genug zu essen und zu trinken
und um sich ab und zu eine Reise in ferne
Linder zu leisten. Familien konnten ihte
Kinder zur Schule schicken, damit sie ei-
nen guten Beruf etlernten, spiter selber
eine Familie griindeten und ihren Kinder
ebenfalls eine gute Ausbildung ermdglich-
ten.

Alles hitte wundetbar so weitergehen
koénnen, hitten nicht die Unternehmer ge-
funden, sie miissten zu hohe Steuern zah-
len. Somit klagten sie bei Hofe, dass sie
viel zu viel Geld fiir das Gemeinwohl ab-
geben mussten, damit ihre Arbeitnehmer
gut ausbildet werden koénnen. Bei Hofe
war man gutmitig. Man fand, dass die
Unternehmer unbedingt unterstiitzt wer-
den miissen. Deshalb wurde beschlossen,
dass sie weniger Steuern zu zahlen hatten.
Die Unternehmer freute dies, und alles lief
wie gewohnt weiter.

Auch viele Edelleute waten nicht meht so
reich wie frither im Vergleich zum restli-
chen Volk und klagten ebenfalls, dass sie
zu hohe Steuern zahlen mussten. Auch
dott zeigte der Hof Verstindnis, und so
wurden in vielen Landesteilen die Steuet-
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Der ZuPP engagiert sich zurzeit aktiv im
FSP-Projekt Psychologinnen und Psy-
chologen in Institutionen des Gesund-
heitsbereichs. Die FSP setzt sich fiir die
Besserstellung dieser Berufskolleginnen
und Berufskollegen ein. Vielerorts sind
die Einstiegslohne viel zu tief und Weiter-
bildungsmaéglichkeiten nicht klar geregelt.

Als erstes Ergebnis wird in diesem Jahr
eine Broschite mit den verschiedenen
psychologischen Berufsbildern in Insti-
tutionen des Gesundheitsbereichs sowie
entsprechenden Empfehlungen und An-
forderungen betreffend Verantwortlich-
keiten, Lohn etc. als Orientierungshilfe
fiir Stellensuchende und angestellte Psy-
cholog(inn)en publiziert. (AW)

fiisse gesenkt. Somit waren auch die Ed-
len des Reiches zufrieden und konnten ihr
Geld fir sich behalten.

Alles hitte nun wundetbar so weiterlaufen
kénnen, wire nicht das Geld des wohlha-
benden Reiches immer wertvoller gewor-
den. Andere Linder wollten nun auch die-
ses wunderbare Geld, und somit wurde es
wertvoller und wertvoller. Die Unterneh-
mer klagten jetzt, dass sie wegen des teu-
ren Geldes nicht mehr geniigend verdie-
nen konnten, und der Hof hatte erneut ein
Einsehen und beschloss, dass nicht mehr
so viel Geld fiir die gewShnlichen Biirger
ausgegeben werden durfte.

Die Oberen des Reiches setzten sich zu-
sammen und tibetlegten, wo sie am besten
Geld einspaten konnten. Bei der Sicher-
heit und Verteidigung des Landes auf kei-
nen Fall, da kénnten die Unternehmer, die
Edelleute und sie selber ja gefahrdet wer-
den. Auch nicht bei den Strassen, denn die
brauchten sie fir sich und ihre gelinde-
gingigen Kutschen. Ganz sicher nicht bei
den Lohnen der Firmenchefs, die mussten
ja das gesamte Risiko tragen. Da kam ein
findiger Hofmarschall auf die Idee, bei der
Bildung zu sparen. Die kostete sowieso
nur Geld und watf nichts ab. Diese Idee
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gute Zusammenatbeit zu stellen und spé-
tere Enttduschungen zu reduzieren, ist es
ratsam, dass sich Bewetber(innen) und
Interviewende auf authentische Weise in
Szene setzen. Es gilt also, einen gesunden
Mittelweg zu finden zwischen schénender
und ungeschminkter Selbstdarstellung —
zwischen Egoinszenierung und Ehtlich-
keit.

Der derzeitige Stand der Forschung zur
Selbstdarstellung von  Stellensuchenden
und Interviewenden lisst noch viele wich-
tige Fragen offen.

Ein zukiinftiges Projekt von mir beschif-
tigt sich damit, wie Bewerber(innen) und
Interviewende sich in ihrem Impressi-
on-Management gegenseitig beeinflussen:
Prisentiert sich eine Bewerberin beispiels-
weise anderes, wenn ein Interviewer die
Erfolge und Stitken seines Unternehmens
besonders in den Vordergrund riickt?
Um diesen Fragen nachzugehen, freue

Vereinigte Schulpsychologinnen
und Schulpsychologen des Kantons Ziirich

fand viele Anhinger, und es wurden viele
Sparpakete geschniirt und Leistungen ge-
strichen. Die Verwaltung sollte nun auch
schlanker werden. Und wer wollte nicht
schlank sein? Alle beklatschen sich gegen-
seitig fiir diese wunderbare Idee.

So wutde die Bildung immer mehr ver-
schlankt. Und sie wutrde schlanker und
schlanker, bis sie fast so diinn wie eine
Spaghetti war. So kam es, dass nach weni-
gen Jahren die gut ausgebildeten Arbeiter
und Fachkrifte zu fehlen begannen. Aber
auch da fand man eine Lésung. Man watb
sie einfach aus anderen Lindern ab. Somit
hatte man die Ausgaben fiir die Bildung
nochmals gespart. Die Bewohner des
wohlhabenden Reiches blieben reich an
Geld und schlank an Bildung.

Und wenn sie nicht gestorben sind, ver-
schlanken sie sich noch weiter.

Katrin Gossner fiir die Mediengruppe des VVSKZ

Katrin Gossner ist Fachpsychologin fiir
Kinder und Jugendliche FSP und als Re-
gionalstellenleiterin des Schulpsycholo-
gischen DienstesinBadentétig. Seit 2010
. arbeitet sie auch selbsténdig als Coach

und Psychotherapeutinin Zirich.

ich mich tiber Kontakte zu Unternehmen,
deren Auswahlinterviews ich beobachten
kann, um daraus neue Erkenntnisse abzu-
leiten.
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