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Qualitat von Auswahlentscheidungen?

Prof. Dr. Klaus Melchers



Prof. Dr. K. Melchers | Selbstdarstellung und Qualitat von Auswahlentscheidungen

Eine verbreitete Befurchtung...

Wen wir suchen: Wen wir u. U. einstellen:
B Supermann ® eine Schnarchnase
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Durch was versuchen Bewerber In
Auswahlverfahren, einen guten Eindruck zu
machen?
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Mogliche Strategien

m Auf ein gepflegtes AuBReres achten

B Beschreibung/Betonung relevante Fahigkeiten und Schokoladen-
Erfahrungen seiten zeigen

B Betonung eigener Starken
B Verstecken eigener Schwachen

Ubertreibung des Interesses an der Stelle bzw. dem
Unternehmen

Ubertreibung eigener Fahigkeiten und Erfahrungen
Erfinden einschlagiger Erfahrungen

Vortauschen nicht vorhandener Kenntnisse
Falschen von Zeugnissen und Dokumenten Betrugen

(z. B. Donovan et al., 2003; Jansen et al., 2012)
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Impression-Management-Verhalten

Kategorien von IM-Taktiken:

Selbst-fokussiert Fremd-fokussiert

z. B. Entschuldigungen,

z. B. Self-Promotion z. B. Einschmeicheln :
Rechtfertigungen
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Ist Impression Management = Faking?

Ehrliches Impression Irrefihrendes Impression

Management: Management:

B Aussagen treffen zu B Aussagen treffen nicht zu

B Betonung tatsachlicher Starken B Dehnung der Wahrheit oder
und Erfahrungen Erfindung von Dingen

B = kein Faking B = Faking

Ich bin Experte flr
Serveradministration
mit Unix
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Wie verbreitet sind die verschiedenen Formen von
Selbstdarstellungsverhalten?
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Pravalenz von Selbstdarstellungsverhalten im
Vorstellungsgesprach

Lugen:

® Je nach Studie geben 81 bis 99 % der Befragten an, in ihrem letzten
Vorstellungsgesprach mindestens 1x gelogen zu haben (Levashina &
Campion, 2007; Weiss & Feldman, 2006)

B Durchschnittlich 2.13 Lugen pro Vorstellungsgesprach (Weiss &
Feldman, 2006)

Verwendung von Impression Management:

B Fast alle Bewerber haben mindestens eine Taktik genutzt (Ellis et al.,
2002)

B Durchschnittlich 37.25x pro Gesprach (Stevens & Kristof, 1995)
B Vor allem selbst-fokussierte Taktiken wie Self-Promotion
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Aber: Erwarten Personaler u. U. sogar ein gewisses Mal3
an Selbstdarstellung?

Jansen et al. (2012):

B Vergleich, in welchem Ausmal’ Faking und Selbstdarstellung ...
— von Personen gezeigt wurde, die sich klrzlich beworben hatten
— von Personalern als angemessen betrachtet wird

B [tems zur Erfassung von ...
— ehrlicher Selbstdarstellung (Betonung positiver Eigenschaften...)
— irrefuhrender Selbstdarstellung (Ubertreibungen, Ligen, ...)
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Ergebnisse

B Bewerber zeigen in erster Linie jene Verhaltensweisen, die von
Interviewern auch erwartet werden

B Rangkorrelation zwischen erwartetem und tatsachlichem
Selbstdarstellungs-Verhalten:
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Pravalenz von Betrugsversuchen

B insgesamt relativ niedrig — und je schwerwiegender, desto seltener
(z. B. Donovan et al., 2003; Jansen et al., 2012)

Spezialfall: Unproctored Internet Testing

B 7.77% der Bewerber zeigten bei einer Nachtestung auffallige
Verschlechterungen in einem Intelligenz-Test (Arthur et al., 2010)

B Hinweise, dass unter frischen Uni-Absolventen ein héherer Anteil von

Schummlern sein kdnnte im Vergleich zu anderen Bewerbergruppen
(Lievens & Burke, 2011)
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Wie sehr gelingt es Bewerbern, sich in
Auswahlverfahren besser darzustellen als sie sind?
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Wie sehr kann in Personlichkeitstests gefaked werden?

Metaanalyse von Viswesvaran & Ones (1999):

® Mittelwertsverschiebungen (d-Werte) in Labor-Studien

® Vergleich ,Ehrlich* vs. ,Fake Good": B Between-Subjects

~ Within-Subjects

Gewissenhaftigkeit
Extraversion
Emotionale Stabilitat

Vertraglichkeit

Offenheit fur Erfahrung

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1
Cohen’s d
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Und wie sehr faken Bewerber wirklich?

Metaanalyse von Birkeland et al. (2006):
B Mittelwertsunterschiede Bewerber vs. Stelleninhaber:

Gewissenhaftigkeit —

Extraversion [l
Emotionale Stabilitat G
Vertraglichkeit N
Offenheit fur Erfahrung __

|

0 0,2 0,4 0,6 0,8
Cohen’s d
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Wie sehr kann in anderen Auswahlverfahren gefaked
werden?

Situational Judgment Tests:

Inr Vorgesetzter kritisiert Inre Leistung. Sie meinen jedoch, dass diese
Kritik nicht gerechtfertigt ist.

Wie wirden Sie sich in dieser Situation verhalten? (Verhaltensinstruktion)
Welches ist die effektivste Verhaltensweise in dieser Situation? (Wissens-
Instruktion)

Antwortoptionen:

a) lch beschwere mich bei einem Arbeitskollegen Uber den
Vorgesetzten.

b) Ich versuche, mit meinem Vorgesetzten in einer sachlichen
Diskussion meine Fehler zu klaren.

c) Ich nehme die Kritik hin und versuche, meine Leistung zu verbessern.
d) Ich benachrichtige den nachst h6heren Vorgesetzten.

e) Ich benachrichtige die Personalvertretung.

\
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Wie sehr kann in anderen Auswahlverfahren gefaked
werden?

Situational Judgment Tests:
B Kaum Studien, heterogene Befundlage:

Nguyen et al. (2005):
Wissensinstruktion
Verhaltensinstruktion

Peeters & Lievens (2005):
Verhaltensinstruktion ]

Weekley et al. (2004):
Wissensinstruktion [ —

[ I I I L I I

-08-06 -04-02 0 02 04 06 0,8 1
Cohen’s d

1



Prof. Dr. K. Melchers | Selbstdarstellung und Qualitat von Auswahlentscheidungen

Wie sehr kann in anderen Auswahlverfahren gefaked
werden? (II)

Auswahlgesprache:

B Ebenfalls kaum Studien, nur hoch strukturierte Gesprache, nur
Labordaten

B Heterogene Befundlage:

Allen et al. (2005):
Normales Faking
Faking + Transparenz

Van Iddekinge et al. (2005):
Normales Faking (between-subjects) [

Buehl et al. (2016):
Normales Faking (within-subjects)

-04-02 0 02040608 1 1,21,
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Abschéatzung von Faking-Effekten in Auswahlgesprachen

Umsetzung in unserer Studie (Buehl et al., 2016):
B |nterview zur Vorhersage von Leistung und Engagement im Studium

Ehrlichkeits-Bedingung: Bewerbungsbedingung:
B Ehrlichkeits-Instruktion B Bewerbungsinstruktion
B Studentische Interviewerin ® Uni-Mitarbeiterin als Interviewerin
B entspanntes Setting ® formliches Setting
— Du-Form — Sie-Form
— Kiche — Biro
— legere Kleidung — Bewerbungskleidung
® weitere Information: B weitere Information:
— Interview zur Erfassung von — 50 € fur 5% Besten im Interview

tatsachlichem Verhalten im
Studium
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Welche Faktoren wirken sich auf das Ausmal? und
den Erfolg von Selbstdarstellungsverhalten aus?
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Einflussfaktoren auf Selbstdarstellungsverhalten

Zentrale Faktoren in verschiedenen Modellen:

Fahigkeiten

Situation

Selbstdarstellungs- Erfolg im
verhalten Auswahlverfahren

Personlichkeit
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Einfllusse der Situation

Arbeitsmarktsituation:

B Anstieg der Arbeitslosenquote geht bei Griffith et al. (2013) einher mit...
— mehr falschen oder nicht verifizierbaren Angaben im Lebenslauf
— Ausmald von Faking in Personlichkeitstests

Attraktivitat der Stelle:

B Hohere Bereitschatft, in Vorstellungsgesprachen zu faken (Buehl &
Melchers, in prep. a)
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Einfllsse der Situation (Il)

Kulturelles Umfeld:

B z. B.inder Schweiz wird in Vorstellungsgesprachen weniger gefaked
als in vielen anderen Landern

® Studie von Fell et al. (2013):
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Einfliusse der Persodnlichkeit

Eigenschaften, die das Auftreten von Faking beginstigen:
B niedrig ausgepragte Gewissenhaftigkeit (z. B. McFarland & Ryan, 2000)

B niedrig ausgepragte Integritat (z. B. Buehl & Melchers, in prep. b;
Levashina & Campion, 2007)

® hohe Auspragungen bzgl. der ,dunklen
Triade der Personlichkeit” (Roulin et
al., 2015):

— Machiavelismus
— Narzismuss
— Psychopathie
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Einfllsse von Fahigkeiten

Intelligenz:

B [ntelligentere Bewerber bei Levashina et al. (2009) ...
— faken seltener in einem Biodata-Fragebogen
— sind aber erfolgreicher, wenn sie faken

B [ntelligentere Personen sind in ACs und Interviews besser darin, die
Intendierten Anforderungsdimensionen zu erkennen (vgl. Jansen et al.,
2013)

Erkennen relevanter Anforderungen:

B Das Ausmal des Erkennens relevanter Anforderungen in einem
Auswabhlverfahren...

— korreliert mit der Leistung in diesen Verfahren (vgl. Kleinmann et al.,
2011)

— korreliert mit dem Ausmal’ von Faking in unserer Faking-Studie bei
Interviews (Buehl et al., 2016)
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Einfllsse von Selbstdarstellungsverhalten

Schokoladenseiten-Zeigen:

®m Je professioneller und serioser bzgl. Erscheinung/Kleidung Bewerber in
Interviews wirken, desto bessere Bewertung (Barrick et al., 2009)

Impression Management:
® Je mehr Impression Management Bewerber zeigen...
— desto besser wirkt Ihr Lebenslauf (Bright & Hutton, 2000)
— desto bessere Bewertung im Interview (Barrick et al., 2009):

Seridse Erscheinung I

Impression Management IEEEEEEEE——————
wenig strukturiert
mittel strukturiert

hoch strukturiert

0 0,2 0,4 0,6
Korrelation p
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Welche Effekte hat Faking auf die Qualitat von
Auswahlverfahren?
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Veranderungen der Rangreihe der Bewerber

Problem:
B Unterschiedliche Bewerber faken unterschiedlich stark
- Veranderungen der Rangreihe der Bewerber

Personlichkeitsmal

B Bewerber, die stark faken, verbessern ihre Chancen gegentber
Bewerbern, die zuriickhaltender faken

B Beil Top-Down-Auswahl in Personlichkeitstests hohe
Wahrscheinlichkeit, dass vor allem Personen ein Stellenangebot
bekommen, die sehr sozial erwinscht antworten (Rosse et al., 1998)
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Veranderungen der Konstruktvaliditat

B Durch Faking korrelieren die meisten Skalen von Personlichkeitstests
hoher miteinander

Zusammenhang zwischen Motivation und Skalenkorrelation (Boss et
al., 2015): 0,60 -

B Personlichkeitstest im
Rahmen der Musterung

bei der Schweizer Armee = 0,50 -
® Befragung bzgl. Motivation 0.45

fur Wehrdienst und -

Ubernahme einer 0,40 +

Flhrungsposition in der 035 I

Armee

0,30 . . . . .
1 2 3 4 5 6

sehr sehr
niedrig Motivation groR

0,55 A

Mittlere
Skalenkorrelationen
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Veranderungen der Konstruktvaliditat (I1)

Prifung der NEO-FFI Struktur (Schmit & Ryan, 1993):
m Klare Big-Five-Dimensionen in Studentenstichprobe
B Verrauschte“ Faktoren in Bewerberstichprobe

B Zusatzlicher dominanter 6. Faktor bei Bewerbern

— Viele positive Items laden neben ihrer eigentlichen Skala auf diesem
Faktor

— Dieser 6. Faktor stellt einen ,idealen Mitarbeiter” dar, der hart
arbeitet, gewissenhatft, liebenswiurdig, aktiv, energisch ... ist
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Veranderung der Kriteriumsvaliditat

Genereller Ansatz:

® Vergleich der Kriteriumsvaliditat von Personen in einer
Bewerbungsbedingung vs. einer ehrlichen Bedingung

Befundlage im allgemeinen:
B (berschaubare Anzahl von Studien
B heterogene und z. T. sehr umstrittene Befundlage
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Veranderung der Kriteriumsvaliditat: Personlichkeitstests

Keine Veranderung: Niedrigere Validitat:
® z. B. Hough (1998) & Weekley et ® z. B. Donovan et al. (2014)
al. (2004): B Testung bei Bewerbung sowie 3

B Vergleich Bewerber vs.
Stelleninhaber

— keine Unterschiede bzgl.
Kriteriumsvaliditat

Hohere Validitat:
B z. B.Ingold et al. (2015a):

® Vergleich Ehrlichkeits- vs.
Bewerbungsbedingung (im
Bewerbertraining)

— hohere Kriteriumsvaliditat in
der Bewerbungsbedingung

Monate nach der Einstellung

— Ermittlung von Fakern
(= Personen mit substantiell
erh6hten Werten in der
Bewerbungsituation)
- ca. 20 %

— schlechtere Trainings- und
Arbeitsleistung von Fakern als
von Nicht-Fakern
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Veranderung der Kriteriumsvaliditat bei Situational
Judgment Tests

Keine Veranderung: Niedrigere Validitat:
B \Weekley et al. (2004): B Peeters & Lievens (2005):
— SJT fur Bewerber vs. — SJT zur Vorhersage von
Stelleninhaber Studienleistung
— Kiriteriumsvaliditat: — Kiriteriumsvaliditat:
Stelleninhaber Ehrlich
Bewerber Faking
0 0,2 0,4 0 0,2 0,4
— Aber:

o sehr (!) explizite Faking-
Instruktion in der Faking-
Bedingung
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Veranderung der Kriteriumsvaliditat bei
Vorstellungsgesprachen

Unterschiedliche Effekte je nach Kriterium:
® Buehl et al. (2016):
— simuliertes Interview zur Vorhersage von Studienleistung

Hohere Validitat: Niedrigere Validitat:
® Uni-Noten: ®m Citizenship Behavior:

Ehrlich Ehrlich
"Bewerbung" "Bewerbung"

0 02 04 0 02

B Peer-Ratings der Studienleistung:

Ehrlich
"Bewerbung"

0,2 0,4

o

0,4



Prof. Dr. K. Melchers | Selbstdarstellung und Qualitat von Auswahlentscheidungen

Veranderung der Kriteriumsvaliditat: Meine Vermutung...

Positive oder neutrale Effekte:
m Kriterien, die ...

— von maximalem Leistungs-
niveau beeinflusst werden:

» aufgabenbezogene
Leistung

B Ursache:

— Faking erfordert Fahigkeiten,
die auch zur Leistung bzgl.
diesen Kriterien beitragen:

 Intelligenz (z. B. Schmidt &
Hunter, 2004)

e Erkennen von
Anforderungen (z. B.
Jansen et al., 2013, Ingold
et al., 2015Db)

Negative Effekte:
m Kriterien, die ...

— stark von Personlichkeit und
Motivation beeinflusst werden:

» Citizenship Behavior
« Zufriedenheit

m Ursache:

— Faking beeintrachtigt die
Messung der wahren
Auspragung von
Personlichkeit und Motivation
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Was kann man machen, um Faking und
Selbstdarstellungsverhalten zu entdecken oder
wenigstens einzuschranken?
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Verwendung von Lugenskalen

B |dee bei Personlichkeitstests:
— Erfassung von sozial erwlnschten (SE) Antworttendenzen
— Zustimmung zu SE-Items wird aus anderen Items heraus gerechnet

Befundlage:

B Ausschluss von Bewerbern mit besonders hohen SE-Werten oder

Korrektur der anderen Skalenwerte fur SE (Hough, 1998; Rosse et al.,
1998):

— andert, wer eingestellt wird
— hat keinen Einfluss auf Kriteriumsvaliditat

B Auspartialisierung von SE hat keinerlei Einfluss auf die

Kriteriumsvaliditat der Big Five (Ones et al., 1996; Ones & Viswesvaran,
1998)
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Warnung davor zu ligen

B Wir kdnnen entdecken, ob Sie ehrlich geantwortet
haben oder nicht*

B [ogik: Wenn Bewerber glauben, dass wir sie beim

Ligen erwischen kénnen, ligen sie tatsachlich
weniger

Befundlage:

B Reduziert empirisch das Ausmal an Faking

® Aber: Die Warnung selbst stellt auch eine Llige dar, da eine solche
Entdeckung in der Regel kaum maoglich ist
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Kann man Faking in Interviews erkennen?

.. leider fast gar nicht (Roulin et al., 2014, 2015):

B Kein Zusammenhang zwischen selbstberichtetem Faking von
Bewerbern und wahrgenommenem Faking auf Seiten der Interviewer

B Maximal 19 % der verwendeten Faking-Taktiken wurden tatsachlich als

solche erkannt — aber ehrliche Antworten wurden zu haufig flr Ligen
gehalten

B Auch langjahrige Erfahrung der Interviewer flhrt zu keiner besseren
Erkennung von Faking
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Erschweren von Faking, Schummeln und
Schokoladenseiten-Zeigen

Unproctored Internet Testing:

B Ankindigung und/oder Durchfiihrung einer erneuten Testung in
nachfolgender Bewerbungsphase

Verwendung von Speed-Tests bzw. Tests mit strikter Zeitbegrenzung
elektronisches Monitoring der Testbearbeitung
Einflhrung einer Beaufsichtigung—> Webcam, Testcenter, ...

(vgl. Ryan et al., 2015; Tippins et al., 2009)
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Erschweren von Faking, Schummeln und
Schokoladenseiten-Zeigen

Personlichkeitstests:
B Verwendung von Tests mit Forced-Choice-Format
m 7. B.OPQ

— Ich bin jemand, der

a. ... anderen bei Problemen hilft.

b. ... neue Ansatze entwickelt.

c. ...viel Energie hat.

d. ... gerne etwas mit anderen unternimmt.
Befundlage:

® Im Vergleich zu herkdmmlichen Persodnlichkeitstests deutlich weniger
Faking (Christiansen et al., 2005)
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Erschweren von Faking, Schummeln und
Schokoladenseiten-Zeigen

Verwendung von Verfahren, die weniger anfallig fur Faking sind:

B Bei Van Iddekinge et al. (2005) deutlichere Faking-Effekte in
Personlichkeitstests als in einem Interview — wenn beide die gleichen

Dimensionen messen:

Interview

Personlichkeitstest |

0O 02505075 1 12515 1,75 2

m Zweite Testung z. B. mit einer Arbeitsprobe zur Uberpriifung von
Aussagen zu Kenntnissen oder Fertigkeiten aus dem Lebenslauf oder

dem Interview
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Erschweren von Faking, Schummeln und
Schokoladenseiten-Zeigen

Auswahlinterviews:
B starkere Strukturierung der Interviews
B Verwendung von Fragen, die verifizierbar sind

Befundlage:

B Geringere Anfalligkeit flr Impression Management je strukturierter
Interviews sind (Barrick et al., 2009; Levashina et al., 2014)

B \Weniger Faking bei verifizierbaren Biodata-Fragen als bei nicht-
verifizierbaren Fragen (Harold et al., 2006)
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Take Home Message und Handlungsempfehlungen
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MUssen wir uns Sorgen machen?

B Faking ist in fast allen Auswahlverfahren mdglich
® Wirklich schwerwiegende Betriigereien sind zum Glick aber selten

® Bewerber faken oft gar nicht so sehr, wie sie dies eigentlich kdnnten
— und in der Schweiz noch weniger als anderswo

B Faking muss die Vorhersage von Arbeitsleistung nicht unbedingt
beeintrachtigen
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Was kann man machen?

B Erschweren Sie Bewerbern das Schummeln, Faken und ggf. auch das
Schokoladenseiten-Zeigen

B Nehmen Sie besonders leicht fakbare Verfahren wie
Personlichkeitstests eher fiur die Vorauswahl bzw. das Aussieben
ungeeigneter Bewerber am unteren Ende der Verteilung

B Sparen Sie sich die Zeit, sich Gedanken tber den Einsatz von
Ligenskalen zu machen

B Versuchen fur Aspekte wie Citizenship Behavior Informationen aus nicht
fakbaren Quellen zu bekommen
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