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Abstract

Das Einstellungsinterview ist eines der am hédufigsten eingesetzten Instrumente der Personal-
auswahl und wird vor allem aufgrund der hohen Akzeptanz der Bewerber! und der hohen Vali-
ditét eingesetzt. Dabei stellen subjektive Bewertungen durch Interviewer ein grofes Problem
dar. Merkmale wie das Aussehen oder die verwendete Sprache kénnen zu einer Urteilsverzer-
rung und schlieBlich zu einer schlechteren Bewertung von Bewerbern fiihren. Insbesondere weil
das Einstellungsinterview weit verbreitet und allgemein akzeptiert ist, ist es von essenzieller
Bedeutung, sich in diesem Zusammenhang mit potenziellen Verzerrungen auseinanderzusetzen.
Nur so kann eine faire Bewertung sichergestellt und eine mogliche Benachteiligung bestimmter
Personengruppen erkannt werden. Da bereits eine mogliche Benachteiligung von Personen, die
mit einem Akzent oder Dialekt sprechen, nachgewiesen werden konnte, ist es wichtig, weitere
mogliche Verzerrungen in der Bewertung aufgrund der verwendeten Sprache zu untersuchen.
Was bisher noch nicht untersucht wurde und deshalb die bestehende Forschungsliicke schlieft,
ist die Verwendung von Hochsprache im Vergleich zur Standardsprache in Einstellungsinter-
views. Um die Auswirkungen von Hochsprache zu untersuchen, wurde eine Studie mit insge-
samt 202 Teilnehmern durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeigen, dass die Verwendung von Hoch-
sprache zu einer geringeren wahrgenommenen Wérme und zu einer niedrigeren Einstellungs-
wahrscheinlichkeit fiithrt. Vor allem fiir Stellen mit niedrigem Prestige zeigt sich eine geringere
Einstellungswahrscheinlichkeit fiir Bewerber, welche Hochsprache sprechen. Die Studie zeigt,
dass auch die Verwendung von Hochsprache ein Grund fiir ein subjektives Urteil sein kann und
betont in diesem Zusammenhang die Notwendigkeit des Einsatzes von strukturierten Einstel-

lungsinterviews.

'Aufgrund der besseren Lesbarkeit wird im Text das generische Maskulinum verwendet. Ge-
meint sind jedoch immer alle Geschlechter.
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1 Einleitung

Das strukturierte Einstellungsinterview ist eines der am héufigsten eingesetzten Instru-
mente der Personalauswahl (Armoneit et al., 2020). Dabei spricht fiir die Wahl des Einstel-
lungsinterviews unter anderem die Priaferenz und die hohe Akzeptanz der Bewerber fiir dieses
Auswahlverfahren (Kanning, 2019). Ein weiterer Vorteil ist die hohe Validitit und Reliabilitét,
die fiir strukturierte Interviews gegeben ist (Levashina et al., 2014).

Trotz des hdufigen Einsatzes und den hohen Giitekriterien von Einstellungsinterviews
sollte der Einsatz kritisch betrachtet werden. Studien zeigen, dass Bewerber im Einstellungs-
kontext aufgrund spezifischer Merkmale diskriminiert werden. So konnte eine Meta-Analyse
von Lippens et al. (2023) zeigen, dass éltere Bewerber, dulerlich unattraktivere Bewerber, Be-
werber mit auffélligen ethnischen Merkmalen, sowie Bewerber mit einer Behinderung weniger
positive Riickmeldungen auf ihre Bewerbungsunterlagen erhalten. Die Leistungsbeurteilung
entspricht somit nicht direkt der objektiven Leistung. Stattdessen sind Interviewer einer Viel-
zahl an moglichen Urteilsverzerrungen ausgesetzt, welche sich auf die Bewertung von Bewer-
bern auswirken kénnen (Huffcutt et al., 2011). Eine solche Urteilsverzerrung tritt auf, wenn der
Interviewer Informationen ungenau beriicksichtigt und gewichtet, indem er eine Eigenschaft
des Bewerbers als wichtiger oder unwichtiger behandelt, als sie tatsdchlich ist (Highhouse &
Brooks, 2023). Eine solche potenzielle Urteilsverzerrung kommt auch im Bereich der Sprache
vor. Es gibt bereits eine Vielzahl an Studien, die sich mit verschiedenen Sprachvarietiten im
Kontext der Personalauswahl befasst haben. So zeigte eine Meta-Analyse von Schulte et al.
(2024), dass Personen, die mit einem Akzent oder Dialekt sprechen, als weniger kompetent
wahrgenommen werden und eine geringere Einstellungswahrscheinlichkeit haben.

Die Forschung hat sich im Zusammenhang mit der Sprache dabei bisher hauptsédchlich
mit der Abweichung von der Standardsprache in Form von Akzenten und Dialekten beschéftigt.
Was bisher nicht untersucht wurde, ist, inwiefern sich die Verwendung einer sehr gewéhlten
Sprache in Einstellungsinterviews auswirkt. Ziel der vorliegenden Studie ist es deshalb, zu un-
tersuchen, inwiefern sich die Verwendung der Hochsprache im Vergleich zur Standardsprache

auf die Wahrnehmung von Bewerbern auswirkt.



2 Theoretischer Hintergrund

Im folgenden Kapitel werden Modelle und Forschungsergebnisse vorgestellt, die relevant fiir
die Untersuchung sind. Zunichst wird ndher auf Einstellungsinterviews und die Zusammen-
setzung der Interviewleistung anhand des Interview-Performance-Modells eingegangen (2.1).
AnschlieBend wird in diesem Zusammenhang eine mdgliche Diskriminierung von Bewerbern
diskutiert (2.2). Fiir das weitere Verstdndnis der Wirkung von Hochsprache folgt eine Erkla-
rung und Einordnung der Begriffe der Standard- und der Hochsprache (2.3). Danach wird de-
taillierter auf die Interviewleistung eingegangen (2.4), da diese eine essenzielle Rolle fiir die
Bewertung von Bewerbern spielt. Fiir die Wahrnehmung und Bewertung von Bewerbern
spielt zudem das Stereotype-Content-Model eine Rolle (2.5). AbschlieBend wird noch der

Einfluss der Stelle in einer Einstellungssituation néher beleuchtet (2.6).

2.1 Einstellungsinterviews

Das Einstellungsinterview ist ein zentrales Element der Personalauswahl. Es handelt
sich dabei um ein direktes Gesprach zwischen potenziellen Arbeitgebern und Bewerbern und
dient dem Zweck, die Eignung von Bewerbern zu beurteilen (Schuler, 2018). Hinsichtlich der
Struktur kann zwischen einem strukturierten und einem unstrukturierten Einstellungsinterview
unterschieden werden. Das strukturierte Einstellungsinterview zeichnet sich durch einen vorab
definierten Ablauf und Fragenkatalog aus (Brust & Haselmann, 2023). Ziel ist es, eine Ver-
gleichbarkeit der Antworten der Bewerber, sowie eine objektive Beurteilung sicherzustellen
(Bohme et al., 2021). Bei einem unstrukturierten Einstellungsinterview gibt es hingegen keinen
genau definierten Ablauf und Fragenkatalog. Stattdessen werden die Fragen vielmehr spontan
gestellt, und das Gesprich flexibler gestaltet (Brust & Haselmann, 2023). Dadurch ist es anfil-
liger fiir subjektive Beurteilungen und weist im Vergleich zu strukturierten Interviews eine nied-
rigere Validitdt und Reliabilitit auf (Levashina et al., 2014). Fiir die Wahl des strukturierten
Einstellungsinterviews spricht neben der hohen Reliabilitdt und Validitét vor allem die Préfe-
renz und die hohe Akzeptanz von Bewerbern fiir dieses Auswahlverfahren (Kanning, 2019).

Dennoch sind die eben genannten Giitekriterien nicht unbedingt in strukturierten Ein-
stellungsinterviews gegeben. Dies zeigt sich an der Interviewleistung. Um die Interviewleistung
genauer zu betrachten, lohnt sich ein Blick ins Interview-Performance Modell von Huffcutt und
Kollegen (2011). Laut diesem Modell setzt sich die letztendliche Beurteilung nicht nur aus der
objektiven Leistung zusammen. Stattdessen wird die Interviewleistung vielmehr als zentrale

Variable zwischen den Eigenschaften des Bewerbers und den Bewertungen des Interviewers



dargestellt. Ein Grund dafiir, weshalb dabei objektive Leistung nicht gleich der Bewertung ent-
spricht, ist, dass Interviewer beim Verarbeiten von Informationen fiir Verzerrungen und Fehler
anfillig sind. Diese Verzerrungen kdnnen z. B. auf demografischen sowie auf personlichen
Merkmalen der Bewerber basieren und beeinflussen wiederum die Bewertung der Interview-

leistung.

2.2 Diskriminierung in Einstellungsinterviews

Dass die letztendliche Beurteilung nicht unbedingt der objektiven Leistung entspricht,
belegen zudem Studien, die sich mit der Diskriminierung im Einstellungskontext befasst haben.
Eine Meta-Analyse von Lippens und Kollegen (2023) konnte zeigen, dass Diskriminierung weit
verbreitet ist und verschiedene Gruppen unterschiedlich stark davon betroffen sind. Ein haufi-
ger Diskriminierungsgrund kann dabei die Ethnizitét sein. Personen, die ethnischen Minderhei-
ten angehoren, erhalten im Schnitt fast ein Drittel weniger positive Riickmeldungen auf ihre
Bewerbungsunterlagen. Aber auch aufgrund anderer Merkmale, wie AuBerlichkeiten oder Be-
hinderungen wird diskriminiert. So erhalten duflerlich unattraktivere Bewerber 37%, und Be-
werber mit einer Behinderung ca. 41% weniger positive Riickmeldungen. Altere Bewerber er-
halten zudem weniger positive Riickmeldungen als jiingere Bewerber (Batinovic et al., 2023).
Der Grad an Strukturierung spielt dabei eine entscheidende Rolle (Huffcutt et al., 2011). Durch
eine hohe Strukturierung des Interviews und die Verwendung von standardisierten Fragen und
Bewertungsskalen kann eine Einstellungsdiskriminierung reduziert werden, wie z. B. eine Stu-
die tiber die Einstellung von iibergewichtigen Bewerbern zeigt (Kutcher & Bragger, 2004).

Bewerber werden auch aufgrund ihrer verwendeten Sprache diskriminiert. Eine Meta-
Analyse von Schulte et al. (2024) hat dies fiir Akzente und Dialekte untersucht. Personen, die
durch einen Akzent oder Dialekt, z. B. in Form eines regionalen deutschen Akzents, von der
Standardsprache abweichen, wurden insgesamt als weniger kompetent bewertet und haben eine

geringere Wahrscheinlichkeit, letztendlich eingestellt zu werden.

2.3 Standard- und Hochsprache

Fiir das weitere Verstindnis des theoretischen Hintergrundes ist es wichtig, die Be-
griffe der Hochsprache und der Standardsprache zunichst voneinander abzugrenzen. Die Stan-
dardsprache gilt als kodifizierte Sprache und umfasst Mehrheitssprachen und normierte Dia-
lekte, die in der Struktur normiert und allgemein anerkannt sind (Milroy & Milroy, 1999). Stan-

dardsprache ist eine idealisierte Form einer Sprache, und wird von den meisten Menschen als



die offizielle Sprache anerkannt (Yule, 2006). Die Standardsprache stellt die in der Offentlich-
keit verwendete und allgemein verstindliche Sprache dar, die sowohl fiir den schriftlichen, als
auch den miindlichen Gebrauch bestimmt ist (Milroy & Milroy, 1999). Dabei unterscheiden
sich die Begriffserklarungen der Hochsprache und der Standardsprache in der Literatur haufig
nicht und die beiden Begriffe werden als Synonyme verwendet (Ammon, 2015). Die Hochspra-
che kann dabei als elitdrer als die Standardsprache beschrieben werden (Loffler, 2005). Beide
Begriffe beziehen sich jedoch auf eine normierte, iiberregionale Sprachform, die im Gegensatz
zu Dialekten und Umgangssprachen steht (Loffler, 2005). In der nachfolgenden Arbeit stellt die
Hochsprache eine gehobenere Form der Standardsprache dar, welche durch die Verwendung
einer hohen Wortschatzvielfalt?, sowie der Verwendung von Fach- und Fremdwortern gekenn-

zeichnet ist.

2.4 Interviewleistung

Wie bereits anhand des Modells von Huffcutt und Kollegen (2011) gezeigt, kann ein
Grund dafiir sein, dass die Leistung nicht gleich der Bewertung entspricht, dass Interviewer
beim Verarbeiten von Informationen fiir Verzerrungen und Fehler anfillig sind. Um einen po-
tenziellen Effekt der Hochsprache auf die Interviewleistung und mogliche Verzerrungen in die-
sem Zusammenhang zu erdrtern, muss zuerst geklart werden, wie genau verzerrte Wahrneh-
mungen und Beurteilungen in Einstellungsinterviews entstehen kdnnen. Dies wird im Folgen-
den anhand des Dual-Process-Modells von Derous und Kollegen (2016) erklért.

Verzerrungen in Einstellungsinterviews entstehen vor allem wéhrend des anfianglichen
Eindrucksbildungsprozesses. Dieser sogenannte Typ-1-Prozess lduft unterbewusst und schnell
ab. Dieser Prozess fiihrt in Einstellungsinterviews dazu, dass Interviewer anhand zu Beginn
ersichtlicher Merkmale reagieren und auf Basis dieser Wahrnehmung ein Urteil bilden. So kann
z. B. ein Akzent oder das Aussehen im Typ-1-Prozess, Stereotype und Vorurteile auslosen (Pur-
kiss et al., 2006). Sprachliche Merkmale 16sen dabei eher die Bildung von Stereotypen und
Vorurteilen aus, als das Aussehen (Kinzler et al., 2009; Raki¢ et al., 2011a). Typ-2-Prozesse
umfassen hingegen eine bewusste Urteilsbildung nach tatsidchlicher Leistung und Qualifizie-
rung des Bewerbers. Der bewusste Typ-2-Prozess erfolgt im Verlauf des Einstellungsinterviews
und soll dazu dienen, durch die gesammelten Informationen, Bewerber bewusst zu bewerten
und das anfanglich gebildete Urteil gegebenenfalls anzupassen (Evans, 2008; Kahneman &
Frederick, 2002). Allerdings argumentieren Derous und Kollegen (2016), dass dieser bewusste

2 Im Folgenden auch als lexikalische Diversitét bezeichnet.



Prozess nur stattfindet, wenn gegeniiber Bewerbern nicht im anfénglichen Prozess bereits Vor-
urteile und Stereotype gebildet wurden. Es kann somit sein, dass auf Grundlage der Sprache ein
verzerrtes Urteil gebildet wird und dieses nicht durch die tatséchliche Leistungswahrnehmung
korrigiert wird. Stereotype und Vorurteile basieren vor allem auf der Zuordnung des Sprechers
zu einer sozialen Klasse (Kinzler et al., 2010). Sobald eine Zuordnung zu einer sozialen Gruppe
erfolgt ist, werden entsprechende Stereotype, die fiir diese Gruppe gelten, aktiviert, und beein-
flussen die Wahrnehmung dieser Person (Dragojevic et al., 2018). Die Sprache einer Person
wird nicht nur dafiir verwendet, eine andere Person einer sozialen Gruppe zuzuordnen, sondern
auch dazu, festzulegen, wie typisch der Sprecher fiir diese Gruppe ist (Dragojevic & Giles,
2016). Dies wiederum beeinflusst, in welchem Ausmal der Sprecher stereotypisiert wird (Blair
et al., 2002).

Es gibt Studien, die Hinweise darauf geben, mit welchen Vorurteilen Personen, die
Hochsprache sprechen, in Verbindung gebracht werden. Zum einen gibt es Ergebnisse zur
Wahrnehmung von Sprechern, die mit einer hohen Wortschatzvielfalt sprechen. Diese Sprecher
werden insgesamt besser bewertet, vor allem mit einer hoheren Kompetenz, einem hoheren
soziobkonomischen Status und einer héheren Nachrichteneffektivitét assoziiert (Bradac et al.,
1976, 1977, 1979; Bradac & Wisegarver, 1984). Zum anderen gibt es Ergebnisse zur Wirkungs-
weise von formaler Sprache. Sprecher, die eine formalere Sprache verwenden, werden als kom-
petenter, intelligenter und professioneller eingeschitzt (Levin et al., 1994). Giles (1970) hat
zudem die Wirkung von Akzenten verschiedener Klassen untersucht. Sprechern, die einen ho-
her angesehenen Akzent verwenden, werden positivere Eigenschaften zugeschrieben. Sprecher
hingegen, die weniger angesehene Akzente verwenden, wurden dementsprechend negativer be-
wertet.

Auf Grundlage des Modells von Huffcutt und Kollegen (2011) und Derous und Kol-
legen (2016), sowie den Ergebnissen aus den vorliegenden Studien, kann folgende Hypothese

geschlussfolgert werden:

HI: Personen, die Hochsprache sprechen, werden héher beziiglich der a) Interviewbewertun-
gen, b) subjektiven Gesamtleistung, c) Einstellungswahrscheinlichkeit und d) der potenziellen

Arbeitsleistung bewertet, als Personen, die Standardsprache sprechen.

Die Verwendung von Hochsprache konnte andererseits zu einer héheren kognitiven
Belastung bei den Zuhorern fiihren. Die kognitive Belastung beschreibt die Menge an mentalen

Ressourcen, die fiir die Verarbeitung und Speicherung von Informationen im Arbeitsgedichtnis



bendtigt werden (Sweller, 2010). Durch die Verwendung von vielen Fach- und Fremdwdrter,
wie es bei der Hochsprache der Fall ist, konnte die kognitive Belastung von Zuhdrern durch die
Sprache erhoht sein. Dies kann sich wiederum auf die Bewertung der Leistung des Bewerbers

auswirken. Deshalb soll folgende Forschungsfrage weiter untersucht werden:

Forschungsfrage 1: Hat die kognitive Belastung einen Effekt auf die Bewertung?

2.5 Stereotype-Content-Model

Personen werden in Einstellungsinterviews nicht nur anhand ihrer Leistung und ihrer
Passung zur Stelle eingeschétzt, sondern auch anhand eines subjektiv gebildeten Urteils des
Interviewers iiber zwischenmenschliche Anziehungen. Das Stereotype-Content-Model (SCM)
von Fiske und Kollegen (2002) erklért, wie zwischenmenschliche Wahrnehmungen gebildet
werden. Es stellt ein theoretisches Modell dar, welches die Bildung von Stereotypen anhand
von zwei Hauptdimensionen erklédrt: Warme und Kompetenz. Personen werden anhand dieser
beiden Dimensionen bewertet und einer sozialen Gruppe zugeordnet, welche dhnlich auf den
beiden Dimensionen eingeschitzt wird. Durch die Zugehdrigkeit zu der Gruppe wird die Person
mit spezifischen Merkmalen assoziiert, die fiir diese Gruppe gelten (Bodenhausen & Richeson,
2010). Auch in der Forschung zu Einstellungsinterviews wird das SCM verwendet, um die
Wahrnehmung von Bewerbern zu bewerten (z. B. Amaral et al., 2019; Roulin et al., 2023).

Kompetenz ist dabei die wahrgenommene Féhigkeit, Intelligenz und Effizienz einer
Gruppe. Diese Dimension bewertet, wie fahig eine Gruppe ist, ihre Ziele zu erreichen und Auf-
gaben erfolgreich zu bewiltigen. Gruppen, die als kompetent angesehen werden, 16sen haufig
Respekt und Bewunderung aus.

Bisherige Studien zeigen, dass Bewerber die mit einer hohen lexikalischen Diversitét
sprechen, generell als kompetenter und intelligenter wahrgenommen werden (Bradac et al.,
1976, 1977, 1979; Bradac & Wisegarver, 1984; Giles et al., 1981). Auf Basis des SCMs und

bisheriger Forschung zum Thema postulieren wir deshalb:

H?2: Personen, die Hochsprache sprechen, werden als kompetenter wahrgenommen

gegeniiber Personen, die Standardsprache sprechen.

Die Wiarme-Dimension umfasst die wahrgenommene Freundlichkeit, Vertrauenswiir-
digkeit und kooperative Einstellung. Die Einschédtzung der Warme gibt an, ob die Gruppe als

wohlwollend und ungefahrlich oder als feindselig und bedrohlich wahrgenommen wird. Durch



Gruppen, die als warm angesehen werden, werden positive emotionale Reaktionen wie Sym-
pathie und Vertrauen ausgeldst.

Laut dem SCM treten Stereotypen gegenuber sozialen Gruppen hdufig auf beiden Di-
mensionen auf. So werden einige Gruppen auf einer der Dimensionen hoch bewertet und auf
der anderen Dimension niedrig bewertet. Dies bestétigt sich fur einige Gruppen, die bezogen
auf die Kompetenz hoch bewertet werden. Hierzu z&hlen z. B. auch Fachleute und gebildete
Personen. Mitglieder dieser Gruppen werden als sehr kompetent, aber gleichzeitig als weniger
warm wahrgenommen.

Studien, welche die Wahrnehmung von Sprechern mit einer hohen Wortschatzviel-
falt oder einer formaleren Sprache untersucht haben, kommen zu &hnlichen Ergebnissen hin-
sichtlich der Warme. Giles und Kollegen (1981) kamen zu dem Ergebnis, dass Personen, die
mit einer hohen lexikalischen Diversitat sprechen, als weniger gutmiitig, aufrichtig und ver-
traglich bewertet werden, als Personen, die mit einer niedrigen lexikalischen Diversitat spre-
chen. In einer weiteren Studie von Bradac & Wisegarver (1984), die sich ebenfalls mit der le-
xikalischen Diversitat auseinandergesetzt hat, wurden diese Sprecher als weniger solidarisch
wahrgenommen. Formelle Sprecher werden als weniger sympathisch, aufrichtig und weniger
vertrauenswurdig eingeschéatzt (Levin et al., 1994). Auf Basis des SCM und den vorliegenden

Studienergebnissen schlussfolgern wir folgende Hypothese:

H3: Personen, die Hochsprache sprechen, werden als weniger warm wahrgenommen,

gegeniiber Personen, die Standardsprache sprechen.

2.6 Einfluss der Stelle

Je nach Situation ist eine passende Wahl der Sprache von Bedeutung. Die passende
Sprachvarietit hdangt hdufig von der Situation und dem Publikum ab (Yule, 2006). Sprachliche
Merkmale konnen in einem Kontext positiv und in einem anderen Kontext negativ bewertet
werden (Cargile et al., 1994). Bisherige Studien zeigen, dass der Kontext eine bedeutende Rolle
spielt, wenn es darum geht, welche Sprachvariante im Einstellungsinterview am passendsten
ist. In einer Studie von Raki¢ und Kollegen (2011b) und einer Meta-Analyse von Spence und
Kollegen (2024) konnte festgestellt werden, dass Bewerber mit einem starken Akzent insbe-
sondere bei Stellen, die einen hohen Grad an Kommunikation erfordern, weniger positiv be-
wertet wurden.

Sprachvarianten innerhalb der Gesellschaft konnen hinsichtlich des Prestige in einer

Hierarchie angeordnet werden, die typischerweise dem sozio6konomischen Status der sozialen



Gruppe entspricht, mit welchen sie assoziiert werden. Sprachvarianten, die mit soziodkono-
misch dominanten Gruppen assoziiert werden, weisen ein hohes Prestige auf. Dazu zéhlen unter
anderem Sprachen der Mehrheitsgruppen und Standardvarietiten der Sprache (Milroy &
Milroy, 1999). Sprecher von Nicht-Standard-Varianten werden dementsprechend im Vergleich
zu Sprechern von Standard-Varianten hdufig als weniger geeignet fiir hochrangige Positionen
(z. B. Manager) angesehen (Giles et al., 1981; Rakic¢ et al., 2011). Dies kann unabhéngig von
der tatsdchlichen Qualifikation des Sprechers auftreten (Rossel et al., 2019).

Auch fiir anderweitige Abweichungen der Standardsprache hat die Stelle einen Ein-
fluss darauf, welcher Bewerber als passend bewertet wird. So haben Giles und Kollegen (1981)
festgestellt, dass Personen, die mit einer hohen lexikalischen Diversitét sprechen, als geeigneter
fiir Jobs mit hoherem Prestige bewertet werden, im Vergleich zu Personen, die mit einer gerin-
geren lexikalischen Diversitét sprechen. Sprachliche Merkmale, die auf die Kompetenz schlie-
Ben lassen, verlieren also an Bedeutung, wenn der soziale Status der Stelle abnimmt (Hopper
& Williams, 1973). Die richtige Ausdrucksweise ist somit vor allem fiir Stellen mit hohem
Prestige von Bedeutung. Passend zu diesen Ergebnissen sind die Erkenntnisse von Cuddy und
Kollegen (2011) iiber Vorurteile in Einstellungssituationen: Wer letztendlich die Stelle be-
kommt, ist davon abhdngig, ob die Vorurteile gegeniiber Mitglieder der Personengruppe und
die Art der Arbeit im Einklang miteinander sind. Mitglieder von stereotypisch warmen, aber
inkompetenten Gruppen, werden héufiger fiir Positionen eingestellt, in welchen Geselligkeit
gefragt ist, aber die Aufgabe als einfach angesehen wird. Mitglieder von stereotypisch kompe-
tenten, aber kalten Gruppen, werden eher fiir Positionen eingestellt, bei welchen eine hohe
Kompetenz erforderlich ist (Cuddy et al., 2011). Deshalb kommen wir zur folgenden Hypo-

these:

H4: Es gibt einen Interaktionseffekt derart, dass die Einstellungswahrscheinlichkeit
fiir Personen, die Hochsprache sprechen, hoher fiir Prestige-trdchtige Jobs einge-

schdtzt wird.



3 Methode

Im folgenden Abschnitt wird die Methodik der durchgefiihrten Untersuchung erléu-
tert. Dafiir werden der Untersuchungsablauf und Untersuchungsplan (3.1), die Stichprobe

(3.2), die Materialien und Pretests (3.3) sowie die erhobenen Variablen (3.4) beschrieben.

3.1 Untersuchungsablauf und Untersuchungsplan

Um die oben genannten Hypothesen und Forschungsfragen zu untersuchen, wurde
ein Experiment mit einem 2x2 between-subject design durchgefiihrt. Manipuliert wurde hier-
bei, ob mit Hochsprache gesprochen wird und das Prestige der Stelle. Fiir die Studie wurde
ein Online-Fragebogen eingesetzt. Der vollstdndige Fragebogen ist in Anhang A zu finden.
Um an der Online-Befragung teilzunehmen, haben die Teilnehmer einen Link zugesendet be-
kommen. Zu Beginn erhielten die Teilnehmer einen Text mit einer kurzen Erlduterung iiber
den Ablauf und den Zweck der Befragung. Sie bekamen die Information, dass es in der Befra-
gung um die Bewertung eines Bewerbers in einem fiktiven Online-Einstellungsinterviews
geht, und sollten sich dazu in die Situation von Interviewern versetzen. Zudem wurden die
Befragten iiber die Freiwilligkeit der Teilnahme und die Anonymitét bei der Datenverarbei-
tung aufgeklirt. Die Teilnehmer erhielten die Information, dass die Teilnahme an der Befra-
gung jederzeit und ohne Angabe von Griinden beendet werden konnte. Danach startete die ei-
gentliche Befragung. Die Daten wurden im Zeitraum vom 30.04.2024 bis 17.05.2024 erho-
ben. Die Teilnahme an der Befragung nahm ca. 8-12 Minuten in Anspruch. Die Manipulation
der Sprache wurde durch ein hoheres Type-Token-Ratio (TTR) sowie eine vermehrte Verwen-
dung an Fach- und Fremdwortern in der Hochsprache-Bedingung erreicht. Es ergeben sich
durch die Manipulation der verwendeten Sprache (Standardsprache, Hochsprache) und die
Manipulation der Stelle (Hohes Prestige, niedriges Prestige) insgesamt vier verschiedene ex-
perimentelle Bedingungen. Zu diesen vier Bedingungen wurden die Probanden im Online-
Fragebogen zufillig zugeordnet. Durch die zufillige Zuordnung waren jeweils 49 Teilnehmer
in den beiden Hochsprache-Bedingungen, 57 Personen in der Standardsprache-Bedingung
und der Stellenausschreibung mit hohem Prestige und 47 in der Standardsprache-Bedingung

mit der Stellenausschreibung mit niedrigem Prestige.
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3.2 Stichprobe

Insgesamt nahmen 272 Personen an der Online-Befragung teil. Von 272 Personen ha-
ben 206 Personen den Fragebogen in dem Mal3e vollstindig ausgefiillt, dass die Daten in die
Auswertung miteinbezogen werden konnten. Diese Personen wurden vor der Datenauswer-
tung nochmals betrachtet. Dafiir wurde zunédchst das Antwortverhalten aller Personen betrach-
tet, die den Fragebogen sehr schnell ausgefiillt haben. Hierfiir wurden alle Personen betrachtet
die fiir das Ausfiillen weniger als 300 Sekunden gebraucht haben. Es mussten zwei dieser Per-
sonen aussortiert werden, da der erste Manipulationscheck (Art der Stelle) falsch angegeben
wurde. Dieser hat liberpriift ob, die Teilnehmer die richtige gezeigte Stellen wiedergeben
konnten. Eine weitere Person musste ausgeschlossen werden, weil sie fiir das Ausfiillen des
Fragebogens deutlich zu wenig Zeit benétigt hat, und dementsprechend die Videos nicht voll-
standig angeschaut haben kann. Die Manipulationschecks wurden zudem fiir alle anderen
Teilnehmer tliberpriift. Eine weitere Person hat den ersten Manipulationscheck falsch angege-
ben (Art der Stelle) und vier Personen haben den zweiten Manipulationscheck falsch angege-
ben. Dieser hat abgefragt, ob die gezeigten Videos im Fragebogen vollstindig angeschaut
wurden. Dabei wurde eine weitere Person aufgrund eines auffilligen Antwortverhaltens aus-
geschlossen. Zwei der Teilnehmer kannten den Bewerber der in den Videos zu sehen war,
diese wurden aufgrund der geringen Anzahl nicht aus der Auswertung ausgeschlossen.

Die resultierende Stichprobe bestand aus 202 Personen. Dabei handelte es sich um
Studierende sowie um Berufstitige. Die notwendige a-priori Stichprobengréf3e wurde im Vo-
raus mithilfe der Software G*Power bestimmt. Es wurde ein Alpha-Niveau von .05 gewéhlt
und eine Effektstirke von .05. Fiir die beiden Bedingungen, die sich durch die Sprachwahl er-
geben, sind jeweils 88 Probanden notwendig. Fiir den Interaktionseffekt ist bei einem Alpha-
Niveau von .05 eine Stichprobe von 210 Personen notwendig. Da die Stichprobe aus 202 Per-
sonen besteht, wurde ein Alpha-Niveau von .01 erreicht.

Von den Teilnehmern sind 125 Personen weiblich, 74 mannlich und 3 divers oder
sonstiges. Das Alter der Befragten liegt zwischen 20 und 80 Jahren. Im Schnitt sind die Be-
fragten 34 Jahre alt (SD = 13.9). 38,6% der Befragten haben einen Bachelor-Abschluss,
19,3% Abitur, 14,9% eine abgeschlossene Berufsausbildung, 9,4% eine Masterabschluss,
6,4% ein Hochschuldiplom und 4,0% einen Realschulabschluss. Die restlichen 7,4% haben
einen anderweitigen Abschluss.

Die Probandenakquise erfolgte liber personliche Ansprache, iiber E-Mails, soziale
Medien und iiber die Plattform SurveyCircle. Ziel der Probandenakquise war es, eine Stich-

probe zu erhalten, die sich nicht ausschlielich aus Studierenden zusammensetzt. Die
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Stichprobe sollte eine Varianz in Alter, Geschlecht und Bildungsabschluss aufweisen. Dabei
war eine Teilnahme an der Studie fiir alle Personen moglich, es gab kein Kriterium, welches
einen Ausschluss aus der Studie nach sich zog. Da es sich um eine Studie im Kontext von
Einstellungsinterviews handelt, wurde aktiv nach Personen gesucht, die Erfahrung mit der
Durchfiihrung von Prasenz oder Online-Einstellungsinterviews haben. Hierbei gab es keine
genauen Vorgaben, in welcher Art und in welchem Umfang die Befragten Erfahrung mit Ein-
stellungsinterviews aufweisen miissen. Zudem wurde keine Quote festgelegt, wie viele Perso-
nen mit Erfahrung in der Stichprobe enthalten sein miissen. Von den 202 Befragten bringen
108 Personen Erfahrung mit der Durchfiihrung von Prasenz-Einstellungsinterviews mit. Im
Schnitt haben die Befragten dabei 6.7 (SD = 8.23) Jahre Erfahrung mit der Durchfiihrung von
Prasenz-Einstellungsinterview. 83 Personen haben Erfahrung mit der Durchfiithrung von On-
line-Einstellungsinterviews, dabei betrdgt die Erfahrung im Schnitt 3.77 Jahre (SD = 4.58). 74
Personen weisen sowohl Erfahrung mit der Durchfiihrung von Présenz- sowie Online-Einstel-

lungsinterviews auf.

3.3 Entwicklung von Untersuchungsmaterialien und Pretests

Die fiktive Bewerbungssituation wurde durch das Einbinden von kurzen Videos in
die Befragung dargestellt. Es wurden vier Videos aufgenommen, in welchen der Bewerber
Hochsprache gesprochen hat und vier Videos, in welchen derselbe Bewerber Standardsprache
gesprochen hat. Da derselbe Bewerber fiir alle Bedingungen eingesetzt wurde, konnen Unter-
schiede zwischen den Bedingungen nicht auf die Wahl des Bewerbers zuriickgefiihrt werden.
Bei der Wahl des Modells fiir die Videos wurde darauf geachtet, dass die Person hochdeutsch
und akzentfrei spricht, nicht in der Stichprobe bekannt ist und vertraut mit dem Umgang von
wissenschaftlichen Begriffen und Fremdwortern ist. In den vier Videos hat der Bewerber je-
weils eine Antwort auf eine Interviewfrage gegeben. Es handelte sich sowohl bei den Hoch-
sprache-Videos als auch den Standardsprache-Videos um dieselben vier Fragen, auf die eine
Antwort gegeben wurde. Der Inhalt der Antworten war fiir beide Bedingungen jeweils der-
selbe, nur der Einsatz der Fach- und Fremdworter sowie die Wortschatzvielfalt wurde variiert.
Die vier Fragen wurden von Melchers und Kollegen (2021) aus dem situativen und biografi-
schen Interview entnommen. Bei den Videos handelt es sich um die Darstellung eines Online-
Einstellungsinterview. Die Videos wurden mithilfe einer Bildschirmaufnahme iiber Zoom auf-

genommen.
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Da zudem der Einfluss der Stelle untersucht werden sollte, wurden zwei verschie-
dene Stellenanzeigen erstellt. Die Inhalte der Stellenanzeigen wurden mithilfe von ChatGPT
generiert. Die gesuchten Anforderungen der Stellenanzeige entsprachen jeweils den Dimensi-
onen, die auch in den Interviewfragen gesucht waren. Bei der Stelle mit niedrigerem Prestige
handelte es sich um die Stelle eines Verkdufers im Bereich Lebensmittel. Bei der Stelle mit
hoherem Prestige handelte es sich um die Stelle eines IT-Projektmanagers. Bei der Wahl der
Stelle und der Formulierung der Stellenanzeige wurde darauf geachtet, dass in beiden Positio-
nen die Kommunikationsfahigkeit eine Rolle spielt. Die vollstdndigen Stellenanzeigen befin-
den sich im Anhang B.

Es wurden im Rahmen der Studie insgesamt drei Pretests durchgefiihrt. Die ersten
beiden haben sich auf die Formulierung der Interviewantworten bezogen. Es ging darum, si-
cherzustellen, dass die Teilnehmer einen klaren Unterschied zwischen den Hochsprache- und
den Standardsprache-Antworten feststellen konnen. Die Pretests wurden mit jeweils acht Per-
sonen durchgefiihrt und es wurden dieselben vier biografischen und situativen Fragen verwen-
det, wie spéter auch im Fragebogen. Im ersten Pretest wurde iiberpriift, ab welchem TTR-
Wert die Befragten die Wortschatzvielfalt als hoch, mittel und niedrig einschétzen, da die
Wortschatzvielfalt in beiden Antworten erkennbar unterschiedlich sein sollte. Der TTR hat da-
bei einen Wert zwischen null und eins. Als Anhaltspunkt diente die Studie von Giles und Kol-
legen (1981). Da diese Studie englischsprachig ist, mussten die genauen Werte durch einen
Pretest ermittelt werden. Die Befragten erhielten fiir diesen Pretest die vier Fragen und dazu-
gehdrigen Antworten mit einem unterschiedlichen TTR in Schriftform. Die Antworten auf die
Interviewfragen wurden mit ChatGPT-40 generiert. Die Teilnehmer sollten danach bewerten,
wie gewdhlt sie die Antworten auf einer Skala von 1-5 einschétzen. Der Pretest ergab, dass fiir
die Hochsprache-Antworten ein TTR von 0.9, gewéhlt werden muss, da diese Antworten im
Schnitt mit 4.3 bewertet wurden. Fiir die Standardsprache wurde ein TTR von 0.5 gewihlt, da
diese Antworten im Schnitt mit 3.2 bewertet wurden. Im zweiten Pretest wurden dieselben
Antworten mit einem TTR von 0.5 und 0.9 verwendet. Zusétzlich wurden in den Hochspra-
che-Antworten Fach- und Fremdworter an den passenden Stellen eingebaut. Der Text wurde
an notwendigen Stellen etwas abgedndert, um die Sinnhaftigkeit beizubehalten. Um zu iiber-
priifen, ob auch fiir diese Antworten ein Unterschied in der Ausdrucksweise festgestellt wer-
den konnte, wurden die angepassten Hochsprache-Antworten nach demselben Verfahren er-
neut getestet. Die Einschédtzung der Ausdrucksweise erfolgte wieder auf einer fiinf-stufigen
Likert-Skala. Die Antworten wurden im Schnitt mit 4.5 eingeschétzt und konnten somit ver-

wendet werden. Der dritte Pretest wurde durchgefiihrt, um die gesamte Befragung beziiglich
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Durchfiihrbarkeit und Verstédndnis zu testen. Hierbei gab es keine weiteren Anmerkungen, da-

her konnte die Befragung veroffentlicht werden.

3.4 Erhobene Variablen

Die Interviewbewertung wurde nach jedem der Videos abgefragt. Die Teilnehmer be-
werteten dabei die Leistung des Bewerbers in seiner jeweiligen Antwort anhand einer 5-stufi-
gen Likert-Skala ohne Verhaltensanker. Die Items wurden anschlieBend zu einem Mittelwert
kombiniert (Cronbachs o = .58). Anschlieend wurde die Gesamtleistung anhand eines einzel-
nen Items von Cable & Judge (1997) erhoben. Die Frage lautete: ,,Welches Gesamturteil wiir-
den Sie dem Bewerber aufgrund der Antworten in den Videos geben?* Die Antwort auf die
Frage wurde anhand einer fiinf-stufigen Likert-Skala gegeben. Die Antwortmoglichkeiten
reichten von ,,sehr schlecht bis ,,sehr gut“. Die potenzielle Arbeitsleistung wurde anhand der
Skala von Roulin und Kollegen (2023) erfasst. Die Skala bestand aus vier Items. Ein Beispiel-
Item der Skala lautete: ,,Der Bewerber besitzt das notwendige Wissen, Fahigkeiten und Fertig-
keiten, um die Aufgaben der Position, fiir die er interviewt wurde, auszufiihren®. Die Antwor-
ten wurden wieder anhand einer fiinf-stufigen Likert-Skala gegeben. Diese reichte von
»stimme iiberhaupt nicht zu* bis ,,stimme voll und ganz zu“. Die Items wurden zu einem Mit-
telwert kombiniert, um die Skala zu bilden. Die Einstellungswahrscheinlichkeit wurde mittels
eines einzelnen Items von Chapman und Webster (2003) erfasst.: ,,Wie wahrscheinlich wire
es, dass Sie den Bewerber aufgrund seiner Antworten in den Videos einstellen wiirden?* Die
Antwortmoglichkeiten der flinf-stufigen Likert-Skala reichten von ,,sehr unwahrscheinlich*
bis ,,sehr wahrscheinlich®.

Um die Bewertungen des Bewerbers auf den Dimensionen der Warme und der Kom-
petenz zu erfassen, wurden die Skalen aus dem Stereotype-Content-Model von Fiske und Kol-
legen (2002) mit jeweils vier Items verwendet. Die Zustimmung der Teilnehmer wurde je-
weils anhand einer 5-stufigen Likert-Skala gemessen. Die Frage zur Wéarme- und Kompetenz-
Skala lautete: ,,Bitte geben Sie an, inwiefern die folgenden Adjektive Ihrer Meinung nach auf
den Bewerber zutreffen.” Ein Beispiel-Item fiir die Warme Skala lautete: ,,Ich empfinde die
Person als gutmiitig®. Die Antwortmdglichkeiten der fiinf-stufigen Likert-Skala reichten von
,stimme iiberhaupt nicht zu* bis ,,stimme voll und ganz zu“. Fiir die Warme- und Kompetenz-
Skala wurden die vier Items jeweils zu einem Mittelwert kombiniert.

Die kognitive Belastung wurde anhand der Skala von Klepsch und Klepsch und Kol-

legen (2017) gemessen. Ein Beispiel-Item fiir die kognitive Belastung ist: ,,Dieses



14

Bewerbungsgesprach war sehr komplex*“. Die Beantwortung der sechs Items erfolgte jeweils
auf einer 5-stufigen Likert-Skala.

Weitere Bestandteile des Fragebogens waren nicht-validierte Fragen zur Demografie
und zur Art und Umfang der Erfahrung mit Prdsenz- und Online-Einstellungsinterviews. Es
wurde jeweils gefragt, ob Erfahrung vorliegt, wie lange diese Erfahrung ist (in Jahren) und

wie viele Einstellungsinterviews insgesamt durchgefiihrt wurden.

4 Ergebnisse

Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Studie dargestellt. Zunédchst werden die in
der Studie verwendeten Manipulationschecks analysiert sowie das weitere Vorgehen der Da-
tenaufbereitung geschildert (4.1). Danach werden Korrelationen der erhobenen Variablen
(4.2), sowie die aufgestellten Hypothesen (4.3) liberpriift. Zum Schluss werden noch zusitzli-

che Analysen durchgefiihrt (4.4), um weitere Erkenntnisse und Einblicke zu erhalten.

4.1 Manipulationscheck

Neben den bereits erwdhnten Manipulationschecks gab es einen weiteren Manipulati-
onscheck, um die Manipulation der Sprache zu iiberpriifen. Die Teilnehmer wurden nach dem
Schauen der Videos gefragt, wie gewihlt sich der Bewerber ihrer Meinung ausgedriickt hat.
Die Antwort erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala. Die Teilnehmer konnten dabei ei-
nen signifikanten Unterschied zwischen den beiden verwendeten Sprachvarianten feststellen
und der Bewerber hat sich in der Hochsprache-Gruppe® gewéhlter ausgedriickt. Die Sprache
wurde in der Standardsprache-Gruppe im Schnitt mit 3.33 (SD = 0.85) und in der Hochspra-
che-Gruppe mit 4.46 (SD = 0.83) bewertet. Der t-test fiir unabhéngige Stichproben ist hierfiir
signifikant, /200) =-9.65, p <.01. Somit war die Manipulation der Sprache erfolgreich.

4.2 Korrelationsanalyse

Die folgenden Ergebnisse beziehen sich auf Ergebnisse aus der nachfolgenden Ta-
belle, welche Korrelationen zwischen den Variablen angibt. Zwischen dem Alter und der

wahrgenommenen Kompetenz sowie der Einstellungswahrscheinlichkeit gibt es eine

*Die beiden Bedingungen, die sich aufgrund der Sprach-Manipulation ergeben, werden im
Folgenden als Hochsprache- und Standardsprache-Gruppe bezeichnet.
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signifikante, negative Korrelation. Mit zunehmenden Alter bewerten die Teilnehmer den Be-
werber tendenziell als weniger warm und wiirden ihn mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit
einstellen.

Die subjektive Gesamtleistung, Einstellungswahrscheinlichkeit und die Kompetenz
weisen eine signifikante, positive Korrelation mit dem Geschlecht auf. Frauen tendieren dazu,
die subjektive Gesamtleistung und die Kompetenz des Bewerbers hoher zu bewerten und wiir-
den ihn eher einstellen.

Zwischen den Jahren an Erfahrung, die die Teilnehmer mit der Durchfiihrung von
Online- oder Prisenz-Einstellungsinterviews haben und der Interviewbewertung, subjektiven
Gesamtleistung und der Einstellungswahrscheinlichkeit gibt es eine signifikante, negative
Korrelation. Mit zunehmenden Jahren an Erfahrung erhélt der Bewerber tendenziell eine nied-
rigere Interviewbewertung sowie subjektive Gesamtleistung und hat eine geringere Wahr-
scheinlichkeit, eingestellt zu werden.

Zwischen der wahrgenommenen Kompetenz und der Ausdrucksweise gibt es eine
signifikante, positive Korrelation. Eine hohe Bewertung der Ausdrucksweise geht mit einer

hohen Bewertung der Kompetenz einher.



Tabelle 1

16
Deskriptive Statistiken und Korrelationen zwischen den Hauptvariablen (N = 202).
Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 14 14 15 16
1. Alter 333 14.5
2. Geschlecht - - -20%*
3. Jahre Préisenz 6.70 8.23 JTEE - -21%
4. Anzahl Prisenz 105 382 30% .00 S52k*
5. Jahre Online 3.77 4.58 45%* -.12 A49k* 15
6. Anzahl Online 29.5 67.8 25 12 15 27* .14
7. Bildung - - -.18* -.05 -14  -23%* . D23% 20
8.Ausdrucksweise 3.88 1.02 .09 .05 18 .08 -.03 15 .00
9. Gruppierung - - .06 .06 .09 .03 .06 .01 -.11 S6%*
10. Prestige der Stelle - - -0.11 13 -.09 11 -22% -.03 .01 .06 -05
11. Interview- 3.54 0.73 -.10 12 -22% 130 -39%% 02 .07 .14 -.02 .01
bewertung
12. Subjektive Gesamt- 3.56 0.88 -.07 9%k D)% -.10 -23% -.03 .00 .16* -.03 .02 4%
leistung
13. Potenzielle Arbeits- 3.85 0.44 .00 .08 .07 -12 .03 -.15 -07 12 .02 -.08 30%*  20%*  ((71)
leistung Performance
14 Einstellungwahr- 3.36 1.07 -.14 22k _D5%% 12 -25% -.09 -.05 .09 -.13 .01 J73FE - J3EE . 3YEE
scheinlichkeit
15. Kompetenz 3.36 0.78 -.01 17* .03 .06 -.07 .10 -.07 37** .07 -.01 AR**  52*k%  43*x  S1** (([77)
16. Wirme 3.77 0.61 -.16* .04 -.14 -.03 -.20 -.07 .09 -08  -20%* .02 A5*Ek 4Dk 30k 5Dk 33%* (.87)

Anmerkungen. M = Mittelwert, SD = Standardabweichung. Geschlecht wurde kodiert mit 0 = ménnlich, 1 = weiblich. Bildung wurde kodiert mit 1 = Haupt-
schulabschluss, 2 = Realschulabschluss, 3 = Abgeschlossene Berufsausbildung, 4 = Fachhochschulabschluss, 5 = Abitur, 6 = Bachelor-Abschluss, 7= Hoch-
schuldiplom, 8 = Master-Abschluss, 9 = Doktorgrad. Gruppierung wurde kodiert mit 0 = Standardsprache, 1 = Hochsprache. Prestige der Stelle wurde kodiert
mit 0 = niedrig, 1 = hoch. Die Werte in der Diagonalen geben die interne Konsistenz der Skala (Cronbachs a) an. * p <.05, ** p < .01.
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4.3 Testen der Hypothesen

In der ersten Hypothese wurde erwartet, dass der Bewerber der Hochsprache-Gruppe
beziiglich der Interviewleistung besser bewertet wird als der Bewerber der Standardsprache-
Gruppe. Um die Hypothese zu testen, wurde ein t-test fiir unabhiangige Stichproben durchge-
fiihrt. Es konnte kein Unterschied zwischen der Hochsprache- und der Standardsprache-
Gruppe fiir die Interviewbewertung, #200) = 0.34, p = .63, fiir die Bewertung der subjektiven
Gesamtleistung, #(200) = 0.45, p = .68, fiir die potenzielle Arbeitsleistung, #200) =-0.34, p =
.37, und fiir die Einstellungswahrscheinlichkeit, #200) = 1.84, p = .97 festgestellt werden. Es
zeigte sich allerdings ein signifikanter Unterschied entgegengesetzt der urspriinglich formu-
lierten Hypothese: Der Bewerber hatte eine hohere Einstellungswahrscheinlichkeit in der
Standardsprache-Gruppe als in der Hochsprache-Gruppe, #200) = 1.84, p = .05.

Anhand der Forschungsfrage sollte weiter untersucht werden, ob die kognitive Belas-
tung einen Effekt auf die Bewertung der Leistung hat. Um dies zu iiberpriifen, wurde eine
Mediationsanalyse durchgefiihrt. Der indirekte Effekt der kognitiven Belastung ist nicht signi-
fikant fiir die Interviewleistung. Es konnte somit nicht nachgewiesen werden, dass die Hoch-
sprache zu einer héheren kognitiven Belastung fiihrt, was wiederum die Bewertung der Leis-
tung beeinflusst.

In der zweiten Hypothese wurde davon ausgegangen, dass der Bewerber in der
Hochsprache-Gruppe als kompetenter wahrgenommen wird als in der Standardsprache-
Gruppe. Der t-test fiir unabhéngigen Stichproben ergab, dass es keinen signifikanten Unter-
schied zwischen den beiden Gruppen beziiglich der wahrgenommenen Kompetenz gibt, #200)
=-1.03, p = 0.15. Diese Hypothese konnte somit nicht bestatigt werden und der Bewerber
wird in der Hochsprache-Gruppe nicht als kompetenter wahrgenommen.

Die dritte Hypothese beinhaltete die Annahme, dass der Bewerber in der Hochspra-
che-Gruppe als weniger warm bewertet wird als in der Standardsprache-Gruppe. Der t-Test
fiir unabhingige Stichproben zur Analyse von Mittelwertsunterschieden konnte dies bestéti-
gen, #200) =4,23, p <.01 und der Bewerber wird in der Hochsprache-Gruppe als weniger

warm wahrgenommen.
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Tabelle 2
Einfluss der Sprache auf die abhdngigen Variablen (N = 202).

Variable Standardsprache Hochsprache p Cohen’s d
(n=104) (n=98)
M (SD) M (SD)
Interviewbewertung 3.56 (0.71) 3.52 (0.75) .63 .05
Subjektive Gesamtleistung 3.59 (0.84) 3.53(0.91) .68 .06
Potenzielle Arbeitsleistung 3.84 (0.45) 3.86 (0.42) 37 -.05
Einstellungswahrscheinlichkeit 3.49 (0.98) 3.21 (1.15) 97 26
Kompetenz 3.73 (0.61) 3.82(0.61) 15 -.14
Wirme 3.57 (0.63) 3.13 (0.86) <.01 .60

Die vierte Hypothese umfasste die Annahme, dass es einen Interaktionseffekt derart
gibt, dass der Bewerber in der Hochsprache-Gruppe hinsichtlich der Interviewleistung fiir die
Prestige-trichtige Stelle hoher bewertet wird. Es zeigte sich nur bezogen auf die Einstellungs-
wahrscheinlichkeit ein signifikanter Effekt. Dieser Interaktionseffekt wurde mithilfe einer A-
NOVA iiberpriift. Die Analyse ergab keinen signifikanten Haupteffekt fiir den Einfluss der
Stelle auf die Einstellungswahrscheinlichkeit (F(1, 198) = .07, p = .81, n? < .05) und keinen
signifikanten Haupteffekt fiir den Einfluss der Sprache auf die Einstellungswahrscheinlichkeit
(F(1,198) =3.47, p = .08, n? = .00). Der Interaktionseffekt der Stelle und der Sprache ist sig-
nifikant (F(1, 198) =4.84, p < .05, n? < .05). Der Effekt der Sprache auf die Einstellungswahr-
scheinlichkeit hingt somit von der Art der Stelle ab. Um spezifische Gruppenunterschiede zu
identifizieren, und die Hypothese zu liberpriifen, wurde ein Post-hoc-Test durchgefiihrt. Um
den Fehler erster Art zu korrigieren und signifikante Unterschiede zwischen den Bedingungen
sicherzustellen, wurde hierfiir der Tukey HSD (Honestly Signifcant Difference) als Post-hoc-
Test eingesetzt. Der Test zeigte bezogen auf die Einstellungswahrscheinlichkeit keinen Unter-
schied in der Hochsprache-Gruppe fiir die beiden verschiedenen Stellen (#(198) = -1.62, Prukey
=.37). Die Hypothese konnte somit nicht bestitigt werden und der Bewerber hatte in der
Hochsprache-Gruppe keine hohere Einstellungswahrscheinlichkeit fiir die Prestige-trachtige
Stelle. Mittels des Post-hoc-Tests konnte allerdings ein signifikanter Unterschied zwischen
der Standardsprache-Gruppe und der Hochsprache-Gruppe fiir die Stelle des Verkaufers fest-
gestellt werden (#(198) = 2.78, prukey <.05). Der Bewerber hatte in der Standardsprache-

Gruppe eine hohere Einstellungswahrscheinlichkeit fiir die Stelle des Verkéufers als derselbe



19

Bewerber in der Hochsprache-Gruppe. Mit einer Effektstiarke von .54 kann hier von einem

mittleren Effekt ausgegangen werden (Cohen, 1992).

Abbildung 1

Interaktionseffekt der Stelle x Sprache.

—e—Standardsprache  —#—Hochsprache

3,8
3,61 3,39

34 - ><’

> ./ 3,34

Einstellungswahrscheinlichkeit

37 3,04
2,8 1
2,6
Verkaufer IT-Projektmanager

5 Diskussion

In der vorliegenden Arbeit wurde untersucht, wie sich die Verwendung von Hochspra-
che in Einstellungsinterviews auf die Wahrnehmung von Bewerbern auswirkt. Ziel der Unter-
suchung war es, mdgliche Verzerrungen in der Wahrnehmung und Beurteilung von Bewerbern
aufgrund der verwendeten Sprache aufzudecken. Zudem sollten mogliche Faktoren identifiziert
werden, die Verzerrungen aufgrund der Sprachwahl verstarken konnen.

Zusammengefasst zeigen die Antworten der Teilnehmer, dass der Bewerber der Hoch-
sprache-Gruppe hinsichtlich der wahrgenommen Wiarme und der Einstellungswahrscheinlich-
keit schlechter bewertet wurde. Insgesamt konnte sich somit nur eine Hypothese bestétigen.
Dennoch liefern die Ergebnisse neue und relevante Erkenntnisse iiber den Effekt von Hoch-
sprache, welche sowohl fiir Bewerber als auch fiir Personen, die Einstellungsinterviews durch-
fiihren, eine hohe Relevanz haben.

Im Folgenden Teil werden nun die Ergebnisse diskutiert. Zunédchst werden die Hypo-

thesen diskutiert (5.1), danach folgen die praktischen Implikationen (5.2). Abschlieend wird
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auf vorhandene Limitationen der Studie und in diesem Zusammenhang auf moglichen, zukiinf-

tigen Forschungsbedarf eingegangen (5.3). Zum Schluss folgt das Fazit (5.4).

5.1 Diskussion der Hypothesen

Entgegen der urspriinglich formulierten Hypothese, wurde der Bewerber in der
Hochsprache-Gruppe bezogen auf die Interviewleistung nicht besser bewertet, dabei war die
Einstellungswahrscheinlichkeit sogar geringer. Auch in der wahrgenommenen Kompetenz
zeigten sich keine Unterschiede. An sich sind diese Ergebnisse erstmal positiv zu bewerten, da
die reine Leistungsbewertung nicht abhdngig von der verwendeten Sprache war. Gleichzeitig
widersprechen die Ergebnisse bisherigen Studien liber Sprecher, die mit einer hoheren lexika-
lischen Diversitit, einer formaleren Sprache oder mit einem hoher angesehenen Akzent spre-
chen. Diese Sprecher wurden grundsitzlich besser bewertet, und zudem als kompetenter
wahrgenommen (Bradac et al., 1976, 1977, 1979; Bradac & Wisegarver, 1984; Giles, 1970;
Giles et al., 1981; Levin et al., 1994). Ein Grund fiir die abweichenden Ergebnisse kann sein,
dass sich nur eine der betrachteten Studien konkret auf eine Einstellungssituation bezogen hat.
In den anderen Studien ging es vielmehr um die allgemeine Wahrnehmung und Bewertung
von Sprechern. Eine hohe kognitive Belastung durch das Verarbeiten der Hochsprache und
eine daraus folgende gleiche und sogar schlechtere Bewertung kann an dieser Stelle hingegen
eher ausgeschlossen werden, da die Mediationsanalyse dahingehend keine signifikanten Ef-
fekte zeigte.

Auch wenn sich hinsichtlich der Interviewbewertung, der subjektiven Gesamtleis-
tung und der potenziellen Arbeitsleistung keine Unterschiede gezeigt haben, sprechen die Er-
gebnisse dennoch dafiir, dass durch den anfénglichen Eindruck aufgrund der Sprache ein ver-
zerrtes Urteil gebildet wird. Laut dem Dual-Process-Modell von Derous und Kollegen (2016)
werden bereits zu Beginn aufgrund spezifischer Merkmale schnell und unbewusst Vorurteile
aktiviert, welche die anschlieBende Bewertung beeinflussen. Dies ist auch bei der Hochspra-
che der Fall. Die Interviewleistung wird zwar in beiden Sprachbedingungen gleich bewertet,
die Einstellungswahrscheinlichkeit wird aber letztendlich dennoch schlechter fiir den Bewer-
ber der Hochsprache-Gruppe eingeschétzt. Dementsprechend finden hier auch keine Typ-2-
Prozesse statt, in welchen das anfangliche Urteil durch intensives und bewusstes Auseinander-
setzen mit der tatsdchlichen Leistung, korrigiert wird. Denn obwohl die Interviewleistung an
sich sogar in beiden Gruppen gleich bewertet wurde, wird das abschlieende Urteil (Einstel-
lungswahrscheinlichkeit) anders gefillt. Dies deutet darauf hin, dass es gegentiber Personen,

die Hochsprache sprechen, bestimmte Vorurteile gibt, die eine schlechtere Bewertung nach
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sich ziehen. Es werden Stereotype oder Vorurteile aktiviert, die nicht auf der tatsdchlichen
Leistung basieren, sich aber dennoch in der Einstellungswahrscheinlichkeit zeigen. Auch
wenn die Ergebnisse nicht den anféinglichen Uberlegungen entsprechen, deuten sie darauf hin,
dass Einstellungen nicht unbedingt auf Basis der Interviewleistung getroffen werden, sondern
dass es durch die Sprachwahl Verzerrungen in der Beurteilung gibt. Dies deckt sich wiederum
mit Ergebnissen aus dem Interview-Performance-Modell von Huffcutt und Kollegen (2011).

Die dritte Hypothese konnte bestdtigt werden, da der Bewerber der Hochsprache-
Gruppe als weniger warm wahrgenommen wurde. Die niedrigere Warme-Bewertung des Be-
werbers in der Hochsprache-Gruppe geht mit den Ergebnissen aus der bisherigen Forschung
einher. Gebildete Personen und Fachleute gelten als weniger warm (Fiske et al., 2002). Auch
deckt sich das Ergebnis mit den Ergebnissen zur formaleren Sprache (Levin et al., 1994) und
zu Sprechern, die mit einer hohen lexikalischen Diversitit sprechen (Bradac & Wisegarver,
1984; Giles et al., 1981). An dieser Stelle zeigt sich, dass subjektive Bewertungen, in diesem
Fall die zwischenmenschliche Wahrnehmung der Warme, in die Beurteilung von Bewerbern
einflieBt. Die Wahrnehmung der Kompetenz, aber eben auch der Wéarme sind fiir die Einstellung
relevant, wie die durchgefiihrte Korrelationsanalyse, sowie Studien im Einstellungskontext zei-
gen (z. B. Amaral et al., 2019).

Die vierte Hypothese umfasste die Annahme, dass der Bewerber fiir die Stelle mit ho-
hem Prestige besser bewertet wird. Diese Hypothese konnte nicht bestétigt werden. Dieses Er-
gebnis steht im Gegensatz zu bisheriger Forschung, dass Personen, die mit einer hohen lexika-
lischen Diversitét sprechen, als geeigneter fiir Stellen mit hohem Prestige eingeschétzt werden
(Giles et al., 1981). Fiir das nicht-signifikante Ergebnis kann als Erklarungsansatz das Prestige
der beiden Sprachvarianten herangezogen werden. In diesem Fall kann es sein, dass das Prestige
des Bewerbers, wenn er Standardsprache spricht, bereits hoch genug ist, sodass er als passend
fiir die Stelle des IT-Projektmanagers eingeschitzt wird. Dies geht mit der Erkenntnis von
Milroy & Milroy (1999) einher, dass Standardvarietdten der Sprache ein hohes Prestige zuge-
ordnet wird. Da es sich sowohl bei der Standard- als auch der Hochsprache um Standardvarie-
taten handelt (Loffler, 2005), kann es sein, dass beiden Varianten ein &hnliches Prestige zuge-
ordnet wird, und die Sprecher in &hnliche soziale Klassen eingeordnet werden. Die Wahrneh-
mung eines noch hoheren Prestige durch die Verwendung von Hochsprache ist bei der Einstel-
lung fiir die der Stelle des IT-Projektmanagers nicht relevant.

Es zeigte sich allerdings fiir den Einfluss der Stelle ein signifikantes Ergebnis: Der
Bewerber hatte fiir die Stelle des Verkédufers eine niedrigere Einstellungswahrscheinlichkeit.

Dieses Ergebnis ist zwar nicht entsprechend der Hypothese, dennoch steht es im Einklang zu
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bisherigen Aussagen, dass die passende Sprachvarietdt hdufig von der Situation und dem Pub-
likum abhingt (Yule, 2006) und das sprachliche Merkmale in einem Kontext positiv und in
einem anderen Kontext negativ bewertet werden konnen (Cargile et al., 1994). Fiir die Stelle
des Verkdufers wird die Hochsprache somit in diesem Kontext vermutlich als unpassend wahr-
genommen. Zudem hat sich in der Studie von Giles und Kollegen (1981) gezeigt, dass Sprecher
mit hoher lexikalischer Diversitét bei Stellen mit niedrigem Prestige zumindest in Bezug auf
einige Eigenschaften schlechter bewertet wurden als Personen, die mit niedriger lexikalischen
Diversitit sprechen, was den gefundenen Effekt erklaren konnte. Unter anderem wurde hier als
Argument dafiir genannt, dass Sprecher mit geringerer lexikalischen Diversitét so eingeschatzt
werden, dass sie besser mit Anforderungen von Vorgesetzten umgehen konnen, und als form-

barer und gehorsamer wahrgenommen werden und nicht als iibermaBig kompetent.

5.2 Praktische Implikationen

Die Studie liefert wichtige Erkenntnisse fiir den Einsatz von Hochsprache und es
konnen einige praktische Implikationen fiir Bewerber, als auch fiir Personen, die an der
Durchfiihrung von Einstellungsinterviews beteiligt sind, geschlussfolgert werden.

Bewerber sollten sich im ersten Schritt dariiber bewusst sein, dass die eigene Sprache
einen Einfluss auf die Wahrnehmung und auf die Beurteilung in Einstellungsinterviews haben
kann. Die Ergebnisse sprechen dafiir, dass die Hochsprache zu keiner besseren und teilweise
sogar zu einer schlechteren Bewertung fiihren kann. Bewerber sollten folglich darauf achten,
so wenig wie moglich von der Standardsprache abzuweichen und auf besonders gehobene
Ausdriicke verzichten, um mogliche negativere Bewertungen zu umgehen. Wichtig bei der
Wahl der Sprache ist zudem, den Kontext miteinzubeziehen. Handelt es sich um eine Stelle
mit niedrigem Prestige, sollte auf Grundlage der vorliegenden Studie auf alle Fille Stan-
dardsprache verwendet werden und von einer zu gewdhlten Wortwahl abgesehen werden.

Die Ergebnisse zeigen, dass durch die Sprache die Bildung eines subjektiven Urteils
ausgelost werden kann. Dies war auch fiir die Teilnehmer der Stichprobe der Fall, die Erfah-
rung mit der Durchfiihrung von Einstellungsinterviews haben. Um eine faire und objektive
Bewertung sicherzustellen, sollten sich Personalverantwortliche der mdglichen Verzerrungen
durch die Sprachwahl bewusst sein. An dieser Stelle sollten Organisationen, die Einstellungs-
interviews einsetzten, Interviewer weiter schulen, um sie fiir potenzielle Urteilsverzerrungen
zu sensibilisieren. Hier sollte vor allem der Einsatz von strukturierten Interviews erfolgen und
Interviewer hinsichtlich des Einsatzes geschult werden. Wenn anhand genau definierter Krite-

rien bewertet wird, konnen subjektive Bewertungen weiter verringert werden. Melchers und
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Kollegen (2011) nennen zwei Moglichkeiten, wie die Bewertungsgenauigkeit und die Objek-
tivitdt in Einstellungsinterviews verbessert werden kann. Die erste Moglichkeit stellt das
Frame-of-Reference-Training dar. Interviewer werden dahingehend geschult, ein gemeinsa-
mes Verstdndnis der Bewertungsstandards zu schaffen. Dazu werden Leistungsdimensionen
definiert, Verhaltensbeispiele beschrieben sowie Bewertungen mit Feedback geiibt. Auch die
Bereitstellung von deskriptiv verankerten Skalen kann die Beurteilungsgenauigkeit verbes-
sern. In der vorliegenden Studie wurde die objektive Bewertung der Interviewleistung ohne
Verhaltensanker bewertet, was sich nicht in einer unterschiedlichen Bewertung gezeigt hat.
Dennoch kam es zu einem subjektiven Urteil, weshalb sich der Einsatz von strukturierten In-

terviews hier auch positiv auswirken kann.

5.3 Limitationen und zukiinftiger Forschungsbedarf

Die Ergebnisse der Arbeit miissen unter Beriicksichtigungen einiger Limitationen be-
trachtet werden. Die erste Limitation betrifft die Wahl des Bewerbers, welcher in den Videos
zu sehen war. Da dasselbe Modell fiir alle Videos eingesetzt wurde, konnten einige Ergebnisse
auf die Wahl des Bewerbers zuriickzufiihren sein. Der Bewerber vermittelt bereits durch sein
Auftreten und seine Erscheinung eine gewisse Professionalitit und Kompetenz. Da genauso
wie die Sprache, auch das Aussehen eine verzerrte Beurteilung hervorrufen kann (Derous et
al., 2016), kann es sein, dass die Hochsprache nicht zu einer besseren Bewertung der Inter-
viewleistung, sowie der Kompetenz gefiihrt hat. Zudem handelte es sich in der vorliegenden
Studie um einen jungen, minnlichen Bewerber. Um die Ergebnisse weiter generalisieren zu
konnen, sollte die Studie mit einem &lteren Bewerber, sowie mit einer weiblichen Bewerberin
wiederholt werden.

Eine weitere Limitation stellen in diesem Zusammenhang die Antworten in den ein-
zelnen Videos dar. Es kann sein, dass die Qualitdt der Antworten von Anfang an zu hoch ge-
wihlt wurde, sodass die Antworten beziiglich der Bewertung wenig Interpretationsspielraum
lassen. Wenn alle Antworten als gut interpretiert werden, kann es keine Ausschldge nach un-
ten oder oben geben. Dementsprechend konnte das die nicht nachweisbaren Unterschiede in
der Interviewleistung zwischen den beiden Gruppen erkldren.

Die folgenden Limitationen beziehen sich auf die Stichprobe. Ungefahr die Hilfte
der Teilnehmer ist zwischen 20 und 28 Jahren. Damit ist die Stichprobe hinsichtlich des Alters
nicht reprasentativ und sehr jung. Dies ist vor allem den vorhanden Mdglichkeiten der Pro-

bandenakquisition geschuldet. Es kann allerdings sein, dass gerade bei dlteren Interviewern
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Hochsprache besonders gut ankommt und sich bei einer anderen Stichprobenzusammenset-
zung andere Ergebnisse zeigen. Die vorhandenen Ergebnisse deuten darauf zwar nicht hin,
trotzdem konnte eine Studie mit einer groferen und breiter aufgestellten Stichprobe hinsicht-
lich des Alters andere Ergebnisse zeigen.

Nicht erhoben wurde zudem die eigene Verwendung der Hochsprache. Jedoch haben
innerhalb der Stichprobe die meisten Teilnehmer ein abgeschlossenes Studium oder Abitur
und befinden sich gerade im Studium. Dementsprechend ist die Verwendung von Fach- und
Fremdwortern nicht ungewohnt fiir die meisten Teilnehmer. Dennoch konnte eine weiterfiih-
rende Studie genauer untersuchen, inwiefern bei der Bewertung der Hochsprache der eigene
Sprachgebrauch eine Rolle spielt.

Da sich vor allem ein kontextabhéngiger Effekt bei der Einstellungswahrscheinlich-
keit gezeigt hat, konnen die Ergebnisse zuletzt als Grundlage fiir weitere Studien dienen, wel-

che die Auswirkungen der Hochsprache in verschiedenen Branchen untersuchen.

5.4 Fazit

Die vorliegende Arbeit liefert wichtige Erkenntnisse liber den Einfluss der Sprache in
Einstellungsinterviews. Die Verwendung einer gehobenen Sprache kann zu einer niedriger
wahrgenommenen Wirme des Bewerbers sowie zu einer niedrigeren Einstellungswahrschein-
lichkeit fiihren, insbesondere fiir Stellen mit niedrigem Prestige. Die Ergebnisse zeigen eine
hohe Relevanz fiir die Praxis der Personalauswahl, da die Verwendung von Hochsprache nicht
die anfangs vermuteten Vorteile aufweist. Sinnvoll ist es deshalb, auf Bewerberseite so wenig
wie moglich von der Standardsprache abzuweichen, um potenzielle negative Bewertungen zu
vermeiden. Auf der anderen Seite sollten sich Personalverantwortliche den potenziell negati-
ven Auswirkungen bewusst sein, die durch die Sprache entstehen konnen. Hier sollten Perso-
nalverantwortliche weiter sensibilisiert und geschult werden. Insgesamt tragen die Ergebnisse
dieser Studie dazu bei, das Verstdndnis fiir die Rolle der Sprachwahl in Einstellungsinterviews

zu vertiefen. Zudem bieten sie wertvolle Erkenntnisse fiir eine gerechtere Personalauswahl.
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Ubersicht verwendeter Hilfsmittel

Fiir die Erstellung dieser Bachelorarbeit kamen verschiedene I'T-/KI-gestiitzte
Schreibwerkzeuge zum Einsatz, um die Effizienz und Klarheit der Forschung und Ausarbei-

tung zu verbessern. Nachfolgend sind die beiden verwendeten Werkzeuge aufgefiihrt:

1. GPT-40 von OpenAl (https://chat.openai.com): In dieser Bachelorarbeit wurde das
Sprachmodell GPT-40 verwendet, um Formulierungsvorschlédge fiir einen klareren
und versténdlicheren Satzbau zu erhalten, den Text auf Rechtschreibung und Gram-

matik zu tiberpriifen sowie Unterstiitzung beim Paraphrasieren von Zitaten zu bieten.

2. PlagScan (https://plagscan.hnu.de/hnu): Um die Einzigartigkeit meiner Arbeit si-
cherzustellen, kam das Plagiatpriifungstool PlagScan zum Einsatz. Es fiihrte umfas-
sende Plagiatspriifungen durch und deckte potenzielle Quellen von Textdhnlichkeiten

auf.

Die Verwendung dieser Hilfsmittel erfolgte in Ubereinstimmung mit den akademischen Richt-
linien und Vorgaben der Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Neu-Ulm. Jegliche Aus-
wirkungen dieser Werkzeuge auf den Inhalt der Arbeit wurden sorgfaltig gepriift und sie wur-
den ausschlieBlich zur Verbesserung der Verstiandlichkeit der wissenschaftlichen Forschung
eingesetzt. Die transparente Auflistung dieser Hilfsmittel gewédhrleistet, dass die Integritdt und

Originalitét dieser Abschlussarbeit respektiert werden
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Q1
Einstieg

Liebe Teilnehmer:innen,

Herzlich willkommen zu meiner Studie, die ich im Rahmen meiner
Bachelorarbeit durchfiihre. Ich méchte Sie im Folgenden bitten, ein
paar Fragen zu Ihren Einstellungen und Gedanken im Bezug auf
eine fiktive Bewerbungssituation zu beantworten. Bitte lesen Sie
sich die Instruktionen und die Fragen sorgfaltig durch und geben Sie
Ihre ehrliche Meinung ab. Es gibt keine falschen Antworten. Richtig
ist das, was Sie denken.

Die Teilnahme ist freiwillig und kann jederzeit ohne Angabe von
Griinden beendet werden. lhre Daten werden vertraulich behandelt
und nicht an Dritte weitergegeben.

Insgesamt bendtigen Sie fir die Teilnahme an der Studie ca. 7-10
Minuten. Falls Sie Fragen haben, kénnen Sie sich jederzeit an ma-
ren.fischer@student.hnu.de wenden.

Text

Q2
Einstieg

Einverstindniserklirung

Einverstdndniserkldrung Ich erkldre mich damit einverstanden, an
der Studie teilzunehmen. Meine Teilnahme erfolgt freiwillig. Ich
weil, dass ich die Moglichkeit habe, meine Teilnahme an dieser
Studie ohne Angabe von Griinden abzubrechen, ohne dass daraus
fiir mich Nachteile entstehen. Ich weil3, dass die bei Untersuchun-
gen gewonnene Daten mit Computer weiterverarbeitet und fiir
wissenschaftliche Zwecke verwendet werden sollen. Hiermit bin ich
einverstanden, wenn die Verdffentlichung in einer Form erfolgt, die
eine Zuordnung zu meiner Person ausschlieft. Auch diese Einwilli-
gung kann ich jederzeit ohne Angabe von Griinden widerrufen. Mit
dem Klicken auf den "Weiter-Button" stimmen Sie zu.

Mit dem klicken auf den ,,Weiter-Button‘ stimmen Sie zu.

Text

Q3

Im Folgenden geht es um das Bewerbungsgesprich: Stellen Sie sich
dabei vor, sie sind in der Position, den Bewerber fiir eine zu beset-
zende Stelle zu bewerten.

Bitte lesen Sie sich hierfiir zuerst die folgende Stellenanzeige durch.
Um diese Stelle geht es in dem Bewerbungsgespréch.

Bild
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Q4 Haben Sie sich die Stellenanzeige aufmerksam durchgelesen? Single Choice
a. Ja
b. Nein
Q5 Sie sehen nun insgesamt vier kurze Ausschnitte eines Online-Be- | Text
werbungsgespriches fiir die gerade gezeigte Stelle. In jedem der
Ausschnitte wird eine Frage durch einen Bewerber beantwortet.
Bitte schauen Sie sich die Frage und den jeweiligen Ausschnitt auf-
merksam an.
Versetzen Sie sich in der darauffolgenden Frage in die Position des
Interviewers. Geben Sie eine Einschéitzung ab, wie gut Sie die
Leistung des Bewerbers in der jeweiligen Antwort beurteilen wiir-
den. Uberlegen Sie sich, ob der Bewerber Ihrer Meinung nach gut
auf die Frage geantwortet hat. Ein Stern steht dabei fiir eine sehr
schlechte Leistung und fiinf Sterne fiir eine sehr gute Leistung.
Q6 - Q9 Wie wiirden Sie die Leistung des Bewerbers in dieser Antwort Likert Skala
bewerten?
1 = tiberhaupt
nicht gut bis 5 =
sehr gut
Q10 Kennen Sie die Person in dem Video? Single Choice
a. Ja
b. Nein
Q11 Im Folgenden mochte ich Sie bitten, weitere Einschdtzungen zum Text
Bewerber in den Videos zu geben. Bitte geben Sie Thre ehrliche
Meinung ab.
Hinweis: Die kurzen Ausschnitte konnen nicht das gesamte Bewer-
bungsgesprich darstellen. Versuchen Sie dennoch, anhand der vier
Antworten Thre spontane Einschitzung abzugeben.
Q12 Welches Gesamturteil wiirden Sie dem Bewerber aufgrund der | Likert Skala
Antworten in den Videos geben?
1 = sehr schlecht
bis 5 = sehr gut
QI3 Wie wahrscheinlich wiire es, dass Sie den Bewerber aufgrund Likert-Skala
seiner Antworten in den Videos einstellen wiirden?
1 = sehr unwahr-
scheinlich bis 5 =
sehr wahrschein-
lich
Q14 Bitte geben Sie an, inwiefern die folgenden Aussagen iiber den Matrix

Bewerber ihrer Meinung nach zutreffen.

Ich empfinde die Person als...
a. Kompetent
b. Selbstsicher

1 = trifft voll und
ganz zu bis 5 =
trifft tiberhaupt
nicht zu
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c. Féhig
d. Intelligent
e. Freundlich
f. Wohlwollend
g. Herzlich
h. Gutmiitig
Q15 Im Folgenden geht es nun darum, inwiefern der Bewerber zu Text
der zu Beginn vorgestellten Position passt.
Ql6 Bitte geben Sie hierfiir an, inwiefern Sie den nachfolgenden Likert-Skala
Aussagen zustimmen.
1 = stimme voll
a. Der Bewerber besitzt das notwendige Wissen, Fahigkeiten und ganz zu bis 5
und Fertigkeiten, um die Aufgaben der Position, fiir die er = stimme {iber-
interviewt wurde, auszufiihren. haupt nicht zu
b. Der Bewerber passt gut zur angestrebten Position.
c. Basierend auf dem Interview wiirde ich diesen Bewerber zu
einem personlichen Vorstellungsgesprich einladen.
d. Ich glaube, dass dieser Bewerber eine hohe Leistung in dem
Job, fiir den er interviewt wurde, erreichen kann.
Q17 Im Folgenden geht es nun darum, wie es Ihnen beim Anschauen Likert-Skala
der Ausschnitte des Bewerbungsgespraches ergangen ist.
1 = stimme iiber-
Bitte geben Sie hierfir an, inwiefern Sie den folgenden Aussagen haupt nicht zu
zustimmen: bis 5 = stimme
vollig zu
a. Dieses Bewerbungsgesprach war sehr komplex.
b. Ich habe mich angestrengt, mir nicht nur einzelne Dinge zu
merken, sondern auch den Gesamtzusammenhang zu verste-
hen.
c. Beim Anschauen musste ich intensiv {liberlegen, wie ein-
zelne Dinge gemeint sind.
d. Beim Anschauen war es mithsam, die wichtigsten Informati-
onen zu erkennen.
e. Beim Anschauen war es schwer, die zentralen Inhalte mitei-
nander in Verbindung zu bringen.
f. Beim Anschauen musste man viele Dinge gleichzeitig im
Kopf bearbeiten.
QI8 Fast geschafft! Text

Nur noch ein paar kurze Fragen.
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Q19

Wie gewiihlt hat sich der Bewerber Ihrer Meinung nach in dem
Videos ausgedriickt? (D. h. durch die Wortwahl und die Verwen-
dung von Fach- und Fremdwortern)

Likert-Skala

I=liberhaupt
nicht bis 5=sehr
gewihlt

Q20

Wie alt sind Sie?

Freitext

Q21

Welchem Geschlecht fiihlen Sie sich zugehorig?
a. Minnlich
b. Weiblich
c. Divers
d. Sonstiges

Single Choice

Q22

Was ist Thr aktuell hochster akademischer Abschluss?
a. Hauptschulabschluss

. Realschulabschluss

Hoéherer Schulabschluss (Abitur, Matura etc.)

Fachhochschulabschluss

Abgeschlossene Berufsausbildung

Hochschuldiplom

Bachelor-Abschluss

Master-Abschluss

Doktorgrad

Anderer Abschluss

T E@ESme o o

Single Choice

Q23

Haben Sie Erfahrung mit der Durchfiihrung von Prisenz-Ein-
stellungsinterviews?

a. Ja
b. Nein

Single Choice

Q24

Wie viele Jahre Erfahrung haben Sie im Fiihren von Online-Be-
werbungsgesprichen?

Freitext

Q25

Wie viele Priasenz-Einstellungsinterviews haben Sie bereits
durchgefiihrt?

(Hinweis: Falls die genaue Zahl nicht bekannt ist, geniigt eine Ein-
schitzung)

Freitext

Q26

Haben Sie Erfahrung mit der Durchfiihrung von Online-Ein-
stellungsinterviews?

a. Ja

b. Nein

Single Choice

Q27

Wie viele Jahre Erfahrung haben Sie im Fiihren von Online-
Einstellungsinterviews?

Freitext
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Q28 Wie viele Online-Einstellungsinterviews haben Sie bereits durch- | Freitext
gefiihrt?
(Hinweis: Falls die genaue Zahl nicht bekannt ist, geniigt eine Ein-
schitzung)
Q29 Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme an der Befragung! Text
Abschluss Sie konnen das Fenster jetzt schlieen.

Falls sie weiter Fragen haben, konnen Sie sich an maren.fischer@stu-
dent.hnu.de wenden.
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Anhang B

Stellenanzeigen

Flr unser Unternehmen suchen wir einen...

IT-Projektmanager (m/w/d)

Startdatum: Ab 01.08. | Vollzeit | IT

Ihre Aufgaben:

. Planung, Koordination und Durchfihrung von IT-Projekten

. Enge Zusammenarbeit mit internen Teams, externen Partnern
und Kunden

« Projektplanung und -Uberwachung

. Bereitstellung regelmafiger Statusberichte und
Kommunikation uber den Projektstatus

lhr Profil:

. Teamorientierte Arbeitsweise und Freude an der
Zusammenarbeit mit Kollegen

. Strukturierungsfahigkeit, um Prozesse richtig koordinieren zu
konnen

. Kommunikationsstarke

. Abgeschlossenes Studium der Informatik, der
Wirtschaftsinformatik oder vergleichbar

Wir bieten:
0-~0
: -
f‘h"\
Angenehmes Arbeitsumfeld Verguinstigungen fir Mitarbeiter

@

Attraktive Vergutung Angebote zur Weiterbildung



Fir unser Unternehmen suchen wir einen...

Verkaufer im Bereich Lebensmittel
(m/w/d)

Startdatum: Ab 01.08. | Vollzeit | Verkauf

Ihre Aufgaben:

Kassieren und Abwickeln von Transaktionen an der Kasse
Auffillen von Warenregalen
Kundenbetreuung und Beratung bei Einkaufen

Zusammenarbeit mit dem Team, um einen reibungslosen
Ablauf im Geschaft zu gewahrleisten

lhr Profil:

Teamorientierte Arbeitsweise und Freude an der
Zusammenarbeit mit Kollegen

Strukturierungsfahigkeit, um auch mit einem hohen
Kundenandrang umgehen zu kénnen

Kommunikationsstarke und Freude am Umgang mit Menschen
Idealerweise Erfahrung im Einzelhandel

Wir bieten:

O(‘\O @U
®)
o)

Angenehmes Arbeitsumfeld Vergunstigungen fur Mitarbeiter

%>

Attraktive Vergutung Angebote zur Weiterbildung
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Anhang C

Interviewskript

Frage 1: Sie kennen sicherlich die folgende Situation: Zwei Ihrer engen Freunde hatten Streit.
Sie selbst waren nicht direkt beteiligt. Beide erzéhlten Thnen von dem Streit und fragten Sie
um Rat. IThrer Meinung nach war der eine im Recht und der andere eher im Unrecht. Wie ver-

hielten Sie sich?

Standardsprache: Ja, das ist eine verstandliche Situation, in der ich auch schon mal war.
Wenn meine Freunde Streit haben und zu mir kommen, dann behalte ich meine Meinung fiir
mich, da es nicht angemessen und iiberfliissig wére, meine Ansichten zu dullern. Ich mochte
nicht, dass der Konflikt noch schlimmer wird. Stattdessen versuche ich, komplett objektiv
zwischen ihnen zu vermitteln und eben keine Partei zu ergreifen. Ich betrachte den Konflikt
meiner Freunde genau und versuche, beide Seiten zu verstehen und eine Losung zu finden,
mit der beide einverstanden sind. Ich muss aber sagen, dass es auch ein bisschen davon ab-
hingt, um was es geht. Bei bestimmten Themen wiirde ich dann zumindest schon meine Mei-

nung duBern.

Hochsprache: Die beschriebene Situation ist zweifelsohne nachvollziehbar, und ich kann
mich daran erinnern, Ahnliches erlebt zu haben. In solchen Momenten halte ich meine persén-
liche Meinung bewusst zuriick, da es inadéquat und obsolet wire, meine Ansichten zusitzlich
zu duBern. Hinzu kommt, dass ich vermeiden mochte, dass der Konflikt eskaliert. Meine
hochste Prioritét liegt darin, vollkommen objektiv zwischen meinen Freunden zu vermitteln
und keine Partei zu ergreifen. Ich strebe danach, den Konflikt akribisch zu analysieren und
mit einer feinfithligen Herangehensweise an die Vermittlung beizutragen und fiir eine Losung
zu plidieren, die schlussendlich fiir beide Parteien akzeptabel ist. In dieser Uberlegung ist es
nicht zu vernachldssigen, dass die Relevanz des Anliegens eine Rolle spielt. Insbesondere bei

spezifischen Themen wére es mir zumindest ein Bediirfnis, meine Gedanken zu artikulieren.

Frage 2: Sicherlich erlebten Sie schon folgende Situation: Eine gute Bekannte bat Sie kurz-
fristig, Ihr beim Umzug zu helfen. Sie teilte Ihnen mit, dass sie auf Ihre Hilfe dringend ange-
wiesen sei. Die ndchsten Tage hatten Sie jedoch schon zur Ausarbeitung einer umfangreichen

Hausarbeit vorgesehen. Wie verhielten Sie sich?
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Standard: Ich wiirde meiner Bekannten gerne helfen wollen, aber ich denke, gerade wenn ich
nur noch ein paar Tage flir die Hausarbeit habe, dann wiirde ich auch ablehnen, ihr zu helfen.
Ich mochte ja auch eine gute Note haben. Ich wiirde mich dann aber auch entschuldigen, sonst

wire das ja schon ein bisschen unangebracht.

Hoch: Es ist mir ein aufrichtiges Anliegen, meiner Bekannten meine volle Unterstiitzung an-
zubieten. Trotzdem miisste ich wohl absagen, insbesondere wenn nur noch wenige Tage fiir
die Hausarbeit verbleiben. Der Grund hierfiir ist, dass ich es als fundamental betrachte, konti-
nuierlich eine eminente Leistung zu erbringen. Sollte es schlussendlich zu dieser Situation
kommen, beabsichtige ich, mich aufrichtig und umfassend zu entschuldigen, da es sonst ihrer-

seits unter Umstidnden als unangebracht empfunden werden konnte.

Frage 3: Nun kommen wir zur néchsten Situation. Ich mochte Sie bitten, sich daran zu erin-
nern, wie Sie sich im Studium auf die eine oder andere anspruchsvolle Priifung vorbereitet ha-

ben. Bitte schildern Sie kurz, wie Sie wenige Wochen vor der Priifung vorgegangen sind.

Standard: Zuerst habe ich den ganzen Lernstoff fiir die Priifung iiberflogen. Dann habe ich
grob liberlegt, wann ich in den ndchsten Wochen was erledigen will, um mich gut vorzuberei-
ten. Aber ich bleibe flexibel und dndere meine Pline je nach Situation. Ich schaue spontan,

was gerade wichtig ist und wofiir ich Zeit habe.

Hoch: Ich erachte es als duBerst effizient, mir zunichst einen oberflichlichen Uberblick iiber
die zu erlernenden Inhalte zu verschaffen. Darauthin habe ich eine grob skizzierte Planung er-
stellt, um festzulegen, wann ich in den kommenden Wochen welche Aufgaben erledigen
mochte, um eine addquate Vorbereitung sicherzustellen. Fiir mich ist es von entscheidender
Bedeutung, agil zu bleiben und mich an Gegebenheiten zu adaptieren, sowie ad hoc zu ent-

scheiden, welche Inhalte ich als wichtig erachte und fiir welche ich Zeit finde.

Frage 4: Nun kommen wir zur néchsten Situation. Bitte versuchen Sie sich an die Suche nach
einem Praktikumsplatz oder Nebenjob wéhrend Ihres Studiums / Ausbildung zu erinnern. Da-

bei gestaltete sich die Suche vielleicht etwas schwieriger. Wie sah Thre Suche aus?

Standard: Ich wiirde auf jeden Fall nochmal verschiedene Angebote auf Jobportalen durch-

stobern. Sobald ich eine passende Stelle entdecke, wiirde ich mich direkt darauf bewerben.
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AulBlerdem wiirde ich mit Freunden, Bekannten und Verwandten sprechen, um herauszufinden,

ob sie von offenen Stellen wissen.

Hoch: In einer derart herausfordernden Lage wire zunidchst zweifellos mein erster Schritt, die
gegenwirtigen Stellenangebote auf einem renommierten Jobportal zu sondieren. Sobald ich
eine passende Position identifiziere, beabsichtige ich, unverziiglich meine Bewerbungen ein-
zureichen. Zusitzlich suche ich aktiv einen produktiven Austausch mit meinen Freunden, Be-
kannten sowie Verwandten. Moglicherweise verfiigt jemand von ihnen iliber Kenntnisse zu

weiteren vakanten Positionen



