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„Zooming“ in on applicants
Sollten wir alle Auswahlgespräche per Videokonferenz führen?



Alternativen zum klassischen 
Vorstellungsgespräch



 1 Bewerber:in und mindestens 1 Interviewer:in

 Werden am selben Ort durchgeführt

 Sehr gute Kriteriumsvalidität, wenn bestimmte Qualitätskriterien erfüllt werden

 Bestandteil der allermeisten ACs 

 Nachteile:

 Einen Termin finden

 Reisekosten

 Durchführbarkeit in Zeiten von Covid-19

JOB INTERVIEWS



 Synchrone Interaktion

 Bewerber:in und Interviewer:in sind nicht am selben Ort

 Vorteile:

 Terminfindung ist einfacher

 Keine Reisekosten

 Durchführbarkeit in Zeiten von Covid-19

 Nachteile:

 Non-verbale Information fällt weg

 Schwierigkeiten in der Kommunikation

TELEFON-INTERVIEWS



 Synchrone Interaktion

 Bewerber:in und Interviewer:in sind nicht am selben Ort

 Vorteile:

 Terminfindung ist einfacher

 Keine Reisekosten

 Durchführbarkeit in Zeiten von Covid-19

 Nachteile:

 Technische Voraussetzungen

 Technische Störungen (Fiechter et al., 2018)

VIDEOKONFERENZ-INTERVIEWS



 Asynchrone Interaktion

 Bewerber:in und Interviewer: sind nicht am gleichen Ort

 Vorteile:

 Terminfindung ist noch einfacher

 Keine Reisekosten

 Unabhängigkeit von Zeitzonen

 Hohe Struktur und Standardisierung

 Nachteile:

 Technische Voraussetzungen

 Technische Störungen (Fiechter et al., 2018)

 Unklarheit hinsichtlich des Einflusses verschiedener Design-Elemente (Lukacik et al., 

2022)

ASYNCHRONE VIDEO-INTERVIEWS



 Umfrage unter 83 Praktiker:innen und Forscher:innen im HR-Bereich

 Datenerhebung VOR der Corona-Pandemie

Basch & Melchers (2021)
VERGLEICHSDATEN
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Befragungsergebnisse unter Teilnehmenden eines Werkstattberichts beim Forum 
Assessment am 25.3.2021

VERGLEICHSDATEN
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 Verwendung von Videokonferenzen für Interviews als auch für ACs während der Pandemie (Basch 

et al., 2021; Lüneborg, 2021)

 Gleiche Kanäle der Informationsübermittlung (Media Richness Theory; Daft & Lengel, 1986)

 Hochauflösende Webcams und High-Speed-Internet ermöglichen eine vergleichbare Gesprächssituation

ZOOMING IN: EIN MODELL FÜR IMMER?
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Szenario



Sie sind Mitarbeiter:in in einer Personalabteilung in einem global tätigen Unternehmen in 
Zürich

 Ihr Unternehmen möchte eine neue Führungskraft einstellen.
 Sie erhalten Bewerbungen aus ganzer Welt, aber auch aus der Region rund um Zürich.
 Nachdem Sie die Bewerbungsunterlagen analysiert haben und unpassende 

Kandidat:innen vorselektiert haben, sind immer noch 10 Kandidat:innen übrig, die aus der 
ganzen Welt kommen, aber auch aus der Gegend.

 Ihr Hauptauswahlinstrument ist ein synchrones, strukturiertes Interview.
 Die Pandemie ist vorüber.

Stellen Sie sich vor… 
SZENARIO
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Face-to-Face Interviews 
mit allen Bewerber:innen

Was würden Sie tun?
SZENARIO
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Face-to-Face Interviews 
mit den Bewerber:innen

aus der Gegend und 
Videokonferenz-Interviews 

mit den Bewerber:innen
von weiter weg

Videokonferenz-Interviews 
mit allen Bewerber:innen



 Wie werden Videokonferenz-Interviews im Vergleich 
zu FTF-Interviews wahrgenommen?

 Welche Faktoren tragen zu diesen Wahrnehmungen 
bei?

 Werden Bewerber:innen in Videokonferenz-Interviews 
anders beurteilt als in FTF-Interviews?

RELEVANTE FRAGEN BEIM EINSATZ VON 
VIDEOKONFERENZ-INTERVIEWS
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 Wie werden Videokonferenz-Interviews im Vergleich 
zu FTF-Interviews wahrgenommen?

 Welche Faktoren tragen zu diesen Wahrnehmungen 
bei?

 Werden Bewerber:innen in Videokonferenz-Interviews 
anders beurteilt als in FTF-Interviews?

RELEVANTE FRAGEN BEIM EINSATZ VON 
VIDEOKONFERENZ-INTERVIEWS
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Niedrigere wahrgenommene Fairness geht einher mit…
 einer niedrigeren Motivation im Auswahlverfahren selbst
 einer niedrigeren Wahrscheinlichkeit, dass ein Stellenangebot auch 

angenommen wird
 mehr negativen Berichten über das Auswahlverfahren
 einem ungünstigeren ersten Eindruck des Unternehmens

WARUM SIND BEWERBENDENREAKTIONEN
WICHTIG?
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Gilliland (1993), Gilliland & Steiner (2012), Truxillo & Bauer (2011)



In bisherigen Studien zeigte sich, dass Bewerber:innen Videokonferenz-Interviews weniger akzeptieren als 
persönliche Interviews (Blacksmith et al., 2016). 

AKZEPTANZ VON VIDEOKONFERENZ-INTERVIEWS
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Was sagen aktuelle Ergebnisse zu diesen Unterschieden?
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DIE ROLLE DER ERFAHRUNG



DIE ROLLE DER ERFAHRUNG
Basch et al. (in prep.)

Vergleich der Wahrnehmung auf Videokonferenz-Interviews von unerfahrenen und erfahrenen 
Bewerber:innen mit Hinblick auf verschiedene Variablen
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WIE LÄSST SICH DIE AKZEPTANZ VERBESSERN?

Basch & Melchers (2019)

Erklärung zur Standardisierung

Erklärung zur Flexibilität

Fairness

Usability

Organisationale Attraktivität
• Generelle Attraktivität
• Verhaltensintentionen
• Prestige



SALIENZ DER PANDEMIE
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 Wie werden Videokonferenz-Interviews im Vergleich 
zu FTF-Interviews wahrgenommen?

 Welche Faktoren tragen zu diesen Wahrnehmungen 
bei?

 Werden Bewerber:innen in Videokonferenz-Interviews 
anders beurteilt als in FTF-Interviews?

RELEVANTE FRAGEN BEIM EINSATZ VON 
VIDEOKONFERENZ-INTERVIEWS
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Erfahrung

Erklärungen

Schlechter



 Wie werden Videokonferenz-Interviews im Vergleich 
zu FTF-Interviews wahrgenommen?

 Welche Faktoren tragen zu diesen Wahrnehmungen 
bei?

 Werden Bewerber:innen in Videokonferenz-Interviews 
anders beurteilt als in FTF-Interviews?

RELEVANTE FRAGEN BEIM EINSATZ VON 
VIDEOKONFERENZ-INTERVIEWS
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Erfahrung

Erklärungen

Schlechter



Meta-analytische Befunde:
 Durchschnittlich signifikant schlechtere Leistung im Vergleich zu FTF-Interviews (Blacksmith et al., 

2016)
 Jedoch:

 Ältere Studien
 Effekte variieren von Studie zu Studie
 Oftmals größere Effekte im Feld verglichen

zum Labor

EFFEKTE AUF DIE LEISTUNG IN 
VIDEOKONFERENZ-INTERVIEWS
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Interviewleistung Impression
Management

Blickkontakt
Bewerber:in

Blickkontakt
Interviewer:in

Soziale Präsenz Privacy concerns

 Vergleich der Interviewleistung und vermuteter Ursachen in FTF-interviews vs. 
Videokonferenz-Interviews (Basch et al., 2021)

MÖGLICHE URSACHEN
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MÖGLICHE URSACHEN

Interviewer:innen:
 Unterschiedliche Beurteilungen im FTF-Interview 

selbst vs. auf Basis einer Video-Aufzeichnung
 Kein vergleichbarer Effekt für Videokonferenzen

Bewerber:innen:

 Niedrigere Leistung auf Seiten der 
interviewten Person

3,25 3,75 4,25

FTF Interview live rating

FTF Interview Aufnahme

Videokonferenz Interview live rating

Videokonferenz Interview Aufnahme

Interviewleistung

*
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Vergleich von verschiedenen Arten von Blickkontakt in Video-Interviews

Basch et al. (in prep.)

DIE ROLLE DES BLICKKONTAKTS
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Direkter, „normaler“ Blickkontakt Üblicher Blickkontakt in 
Videokonferenzen mit ca. 15°

Abweichung

Wenn die Laptop-Kamera von 
einer seitlichen Position 

verwendet wird



*

*
*

*
*

Basch et al. (in prep.)

DIE ROLLE DES BLICKKONTAKTS

S. 28

2

2,5

3

3,5

4

4,5

Leistungsbewertung Einstellungswahrscheinlichkeit Soziale Präsenz Kompetenz WärmeLeistungs-
bewertung

Einstellungs-
wahrscheinlichkeit

Soziale Präsenz Kompetenz Wärme

Direkter Blickkontakt
15° Abweichung
Seitliche Position

N = 198



 Einfluss von Elternschaft
Roulin et al. (2022)
DIE ROLLE VON HINTERGRÜNDEN
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VaterKein Vater



 Einfluss von sexueller Orientierung
Roulin et al. (2022)
DIE ROLLE VON HINTERGRÜNDEN
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StraightLesbisch



 Einfluss von politischer Orientierung
Roulin et al. (2022)
DIE ROLLE VON HINTERGRÜNDEN
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RepublikanerDemokrat



 Einfluss der Professionalität des Hintergrunds
Roulin et al. (2022)
DIE ROLLE VON HINTERGRÜNDEN

S. 32

ProfessionellSchlafzimmer Blurred



 Einfluss der Ordentlichkeit
Powell et al. (2022)
DIE ROLLE VON HINTERGRÜNDEN
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UnordentlichOrdentlich



 Kleiner positiver Effekt, wenn man Vater/Mutter ist
 Kein Effekt für sexuelle Orientierung
 Großer negativer Effekt für politische Orientierung, vor allem wenn inkongruent
 Kein Effekt für Professionalität oder verzerrten Hintergrund
 Großer Effekt für Ordnung

Roulin et al. (2022), Powell et al. (2022)
DIE ROLLE VON HINTERGRÜNDEN
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Inkonsistente Befundlage

Trotzdem: Eher neutralen Hintergrund wählen



 Wie werden Videokonferenz-Interviews im Vergleich 
zu FTF-Interviews wahrgenommen?

 Welche Faktoren tragen zu diesen Wahrnehmungen 
bei?

 Werden Bewerber:innen in Videokonferenz-Interviews 
anders beurteilt als in FTF-Interviews?

RELEVANTE FRAGEN BEIM EINSATZ VON 
VIDEOKONFERENZ-INTERVIEWS
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Erfahrung

Erklärungen

schlechter

Ja, schlechter



Zusammenfassung



 Videokonferenz-Interviews werden weniger akzeptiert als FTF-Interviews

 Akzeptanz kann verbessert werden durch:
 Erfahrung mit den Interviews
 Erklärungen der Vorteile dieser Interviews

 Bewerber:innen werden in Videokonferenz-Gesprächen schlechter beurteilt als in FTF-Gesprächen
 Ursachen hierfür gibt es auf Seiten der Interviewer:innen und der Bewerber:innen

 Soziale Präsenz
 Impression Management
 Hintergründe
 Blickkontakt

ZUSAMMENFASSUNG
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Sie sind Mitarbeiter:in in einer Personalabteilung in einem global tätigen Unternehmen hier in 
Zürich

 Ihr Unternehmen möchte eine neue Führungskraft einstellen
 Sie erhalten Bewerbungen aus ganzer Welt, aber auch aus der Region rund um Zürich
 Nachdem Sie die Bewerbungsunterlagen analysiert haben und unpassende 

Kandidat:innen vorselektiert haben, sind immer noch 10 Kandidat:innen übrig, die aus der 
ganzen Welt kommen, aber auch aus der Gegend

 Ihr Hauptauswahlinstrument ist ein synchrones, strukturiertes Interviews
 Die Pandemie ist vorüber

Stellen Sie sich vor… 
ZURÜCK ZU UNSEREM SZENARIO…
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 Am allerwichtigsten: Standardisieren Sie den Auswahl-Prozess!
 Durch die Unterschiede in der Leistungsbewertung ist es unfair, für einen Bewerbendenpool

unterschiedliche Durchführungsmodi zu verwenden.

SOLLTEN WIR ALLE AUSWAHLGESPRÄCHE PER 
VIDEOKONFERENZ FÜHREN?
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FTF Interviews mit allen Bewerber:innen

+
Hohe Akzeptanz

-
Mehr Ressourcen

Videokonferenz Interviews mit allen Bewerber:innen

 Nutzen Sie Erklärungen!

 Geben Sie Bewerber:innen die 
Chance, Erfahrungen mit den 
Interviews zu sammeln

2 Optionen

+
Günstig & einfach 

-
Niedrigere Akzeptanz



 Neutralen Hintergrund wählen
 Kamera-Setup wählen, das die Wahrnehmung der Reaktionen und des Gesichts des 

Gesprächspartners / der Gesprächspartnerin ermöglicht, aber Blickkontakt simuliert: 

WEITERE EMPFEHLUNGEN ZUR DURCHFÜHRUNG 
VON ONLINE-GESPRÄCHEN
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 Neutralen Hintergrund wählen
 Kamera-Setup wählen, das die Wahrnehmung der Reaktionen und des Gesichts des 

Gesprächspartners / der Gesprächspartnerin ermöglicht, aber Blickkontakt simuliert.
 Selbstansicht ausblenden 

 Weniger Zoom-Fatigue (Basch et al., in prep.)

 Weniger kognitive Belastung (Horn & Behrend, 2017)

WEITERE EMPFEHLUNGEN ZUR DURCHFÜHRUNG 
VON ONLINE-GESPRÄCHEN
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Wenige Befunde aus dem AC-Bereich



Lüneborg (2021)
 Umsetzung eines Face-to-Face geplanten ACs für die Deutsche Bahn für den virtuellen Raum 
 Implementierung mit Microsoft Teams
 Kürzung des ACs von 1,5 Tagen auf 6h
 Einführung eines Feel-Good-Managers
 Übungen:

 Präsentation als Online-Präsentation ohne Flipchart, dafür mit Powerpoint
 Wegfall der Gruppendiskussion
 Mitarbeiter- und Kundengespräch
 Fallstudie (reduzierte Informationen)

Fazit:
 Keine technischen Schwierigkeiten
 Wahrgenommene Vergleichbarkeit der beiden Formate
 Keine Unterschiede in der Erfolgsquote der Teilnehmenden
 Hoher berichteter Alltagsbezug des VACs 

ERKENNTNISSE AUS DER AC-FORSCHUNG
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Obermann (2021)
 Vergleichbare Schwierigkeit von Remote und Face-to-Face ACs
 Eher bessere Leistung im Remote-AC (d = 0.24)
 Bewerbendenreaktionen:

 Offenheit für Neues korreliert positiv mit der Akzeptanz von Remote-ACs (r = .28)
 Jüngere Bewerbende akzeptieren Remote ACs eher (r = -.42)

ERKENNTNISSE AUS DER AC-FORSCHUNG
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Ausblick & Diskussion



 Mehr Erfahrung  Mehr Gewohnheit  Gleiche Akzeptanz und Leistung?

 Scheinbar positiver Bias in Face-to-Face Situationen  Sind Videokonferenz-Interviews eigentlich 
valider?

 Videokonferenz-Interviews mit hohem Alltagsbezug in Zeiten von New Work, aber: 
 Diskriminierung von älteren Bewerbenden und Frauen? (He & Freeman, 2019; Hauk et al., 2018)

AUSBLICK & DISKUSSION
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Prof. Dr. Johannes Basch
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