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Abstract I

Abstract

Aufgrund der Digitalisierung und seit der COVID-19-Pandemie werden in der
Personalauswahl vermehrt technologie-mediierte Interviews eingesetzt. Neuere Studien auf
diesem Gebiet fanden erste Anzeichen dafiir, dass eine schlechte Ubertragungsqualitiit bei
technologie-mediierten Interviews einen negativen Einfluss auf die Leistungsbewertung von
Bewerbern® haben kann. Jedoch sind die genauen Auswirkungen und die Griinde fiir diese
Unterschiede bisher noch unklar. Daher wurde in dieser Studie ein Online Experiment mit 198
Teilnehmern durchgefiihrt, um eine gute versus eine schlechte Ubertragungsqualitit in Bezug
auf Interviewleistung und Bewerberwahrnehmung zu vergleichen. Dabei wurde die
vermittelnde Rolle von sozialer Prasenz und Impression Management Taktiken untersucht
sowie die Technikaffinitdt und Vorerfahrung der Bewerter mit Interviews als mogliche
Moderationsfaktoren betrachtet. Zusitzlich wurde untersucht, ob ein erhohter Cognitive Load
der Grund fiir die niedrigere Leistungsbewertung sein konnte. Die Ergebnisse zeigen, dass
Bewerber bei einer schlechten Ubertragungsqualitt hinsichtlich ihrer Interviewleistung
negativer bewertet wurden. Unterschiede in der wahrgenommenen sozialen Présenz und der
Impression Management Taktiken des Bewerbers trugen zu diesem Effekt bei. Dahingegen
leisteten die Technikaffinitdt und die Vorerfahrung der Bewerter in der Durchfiihrung und
Bewertung von Interviews sowie der Cognitive Load keinen relevanten Erklarungsbeitrag fiir
diesen Effekt. Die Ergebnisse sollten von Bewerbern und Unternehmen beriicksichtigt
werden, um eine durch die schlechte Ubertragungsqualitiit verursachte benachteiligende

Bewerberauswahl zu vermeiden.

Keywords: Technologie-mediierte Interviews, Videointerviews, Ubertragungsqualitiit,

Videoqualitit, Social Presence, Impression Management, Technikaffinitat

! Aus Griinden der sprachlichen Vereinfachung wird nachfolgend auf die gleichzeitige Verwendung ménnlicher
und weiblicher Sprachformen verzichtet. Sémtliche Personenbezeichnungen gelten geschlechteriibergreifend.
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Einleitung 2

1. Einleitung

Technologie-mediierte Interviews sind im Rekrutierungsprozess heutzutage nicht mehr
wegzudenken. Sie erleichtern den Bewerbungsprozess vor allem fiir Unternehmen, die
dadurch Geld, Zeit und personelle Ressourcen einsparen konnen (Basch & Melchers, 2020;
Morelli et al., 2017; Susanto & Hamzali, 2024). Auch fiir Bewerber konnen sich Vorteile
durch technologie-mediierte Interviews ergeben, wie zum Beispiel eine erhohte Flexibilitat
sowie geringere Anreisekosten und Anreisezeiten (Basch et al., 2021; Blacksmith et al.,
2016). Allerdings unterscheidet sich die Kommunikation in technologie-mediierten Interviews
von der in traditionellen Priasenzinterviews, was auf Bewerberseite zu einer niedrigeren
Leistungsbewertung fiihren kann. Viele Studien haben bereits Griinde fiir die veranderte
Kommunikation in technologie-mediierten Interviews versus Prisenzinterviews gefunden,
wie beispielsweise eine geringere wahrgenommene soziale Prisenz, einen erschwerten
Einsatz von Impression Management Taktiken und eine eingeschrankte non-verbale
Kommunikation (Basch et al., 2021; Blacksmith et al., 2016; Sears et al., 2013). Wahrend
diese Forschung wichtige Einblicke in die Unterschiede zwischen Prdsenz und technologie-
mediierten Interviews geliefert hat, wurde der Einfluss der Ubertragungsqualitit und der
Wirkmechanismen, durch die eine schlechte Ubertragungsqualitiit zu einer geringeren
Leistungsbeurteilung fithren kann, bisher kaum miteinbezogen. Fiechter et al. (2018) lieferten
erste Anzeichen dafiir, dass die Ubertragungsqualitit ein wichtiger Faktor fiir die Bewertung
von Bewerbern sein konnte. Jedoch blieb die spezifische Frage, inwiefern und iiber welche
Mechanismen die Ubertragungsqualitit, also die Videoaufldsung, Verzogerungen sowie die
Synchronitét von Ton- und Videospur, die Bewertung von Bewerbern beeinflusst, bislang
unerforscht. Hier setzt die vorliegende Studie an, indem sie diese Forschungsliicke gezielt
analysiert und die Auswirkungen der Ubertragungsqualitit auf die Bewertung in technologie-
mediierten Interviews untersucht und dabei relevante Wirkungsmechanismen betrachtet.
Zusétzlich untersucht diese Studie erstmalig den Cognitive Load als mogliche Ursache fiir

eine niedrigere Bewertung bei einer schlechten Ubertragungsqualitit.
2. Theoretischer Hintergrund

2.1 Technologie-mediierte Interviews im Unterschied zu Prisenzinterviews

Vorstellungsgespriche sind bereits seit vielen Jahrzehnten ein bewédhrtes Instrument der
Personalauswahl. Weltweit zihlen sie zu den am héiufigsten genutzten Auswahlinstrumenten

und kommen oft sogar als einziges Instrument zum Einsatz, um die Eignung von Bewerbern
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zu beurteilen (Levashina et al., 2014; Sarges, 2013). Diese Entwicklung ist kein Zufall, denn
Vorstellungsgesprache sind nicht nur leicht anzuwenden, sondern sie genielen sowohl bei
Bewerbern als auch bei Unternehmen eine hohe Akzeptanz (Anderson et al., 2010; Armoneit
et al., 2020; Schuler et al., 2007). Auch aus methodischer und eignungsdiagnostischer Sicht
kann das Vorstellungsgesprich iiberzeugen, sofern es auf Basis von eignungsdiagnostischen
Standards entwickelt wurde. Unter diesen Bedingungen gewéhrleistet es eine hohe Validitét
und erweist sich als zuverldssiger Priadiktor fiir die zukiinftige Arbeitsleistung (Huffcutt et al.,

2004, 2014; McDaniel et al., 1994).

Das Interview Performance Modell von Huffcutt et al. (2011) bietet einen hilfreichen Ansatz,
um die Interviewleistung des Bewerbers in Zusammenhang mit Einflussfaktoren zu
analysieren und zu bewerten. Das Modell konzentriert sich auf die verschiedenen Faktoren,
die einerseits die Interviewleistung des Bewerbers, aber auch die Bewertung durch den
Interviewer beeinflussen konnen. Auf der Seite der Interviewleistung spielen personliche
Merkmale, das Aussehen, die Dynamik zwischen Interviewer und Bewerber, die Vorbereitung
sowie Kernqualifikationen, geistigen Fihigkeiten und Wissen des Bewerbers eine Rolle.
Einflussfaktoren auf Seiten des Interviewers stellen laut Modell vor allem Begrenzungen des
Gedichtnisses, Verzerrungen sowie vereinfachende Heuristiken dar. Dariiber hinaus wirkt sich
iibergreifend auch die allgemeine Interviewgestaltung als wichtige Einflussgréfe auf die
Interviewleistung aus. Ein entscheidender Einflussfaktor ist dabei die Wahl des
Interviewmediums. In der Literatur werden vormals die zwei Interviewformen

Prisenzinterviews und technologie-mediierte Interviews unterschieden.

Wihrend Préisenzinterviews personliche Gespriache vor Ort zwischen Bewerbern und
Vertretern eines Unternehmens bezeichnen, spricht man bei technologie-mediierten Interviews
von Bewerbungsgespréachen, die {iber ein Medium durchgefiihrt werden, beispielsweise iiber
Videokonferenzanlagen oder Telefone. Technologie-mediierte Interviews bieten durch ihre
besonders leichte Anwendung und Flexibilitit zusétzliche Vorteile. Wahrend sich die wohl
bekannteste Form des technologie-mediierten Interviews, die Videokonferenz, durch ihre
leichte Terminplanung und Kostenersparnisse auszeichnet (Blacksmith et al., 2016; Fiechter et
al., 2018), punktet das asynchrone Videointerview als eine Weiterentwicklung der
technologie-mediierten Interviews, zusétzlich durch eine noch hohere Alltagstauglichkeit und
eine erhohte Standardisierung (Basch et al., 2020). Bei dieser Interviewform beantworten
Bewerber die von dem Unternehmen zuvor auf einer Internetplattform festgelegten Fragen,

per Videokamera und Mikrofon (Basch, 2023). Der Bewerber entscheidet selbst, zu welchem
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Zeitpunkt er das Interview durchfiithren mochte und das Unternehmen entscheidet flexibel,
wann es dieses auswertet. Zwischen dem Bewerber und dem Unternehmen findet somit keine

gleichzeitige, sondern eine asynchrone Interaktion statt.

Trotz dessen, dass technologie-mediierte Interviews zahlreiche Vorteile bieten, genieflen sie
im Vergleich zu Prisenzinterviews eine geringere Akzeptanz seitens der Bewerber (Basch et
al., 2020), was moglicherweise auf eine niedrigere Bewertung der Interviewleistung in
technologie-mediierten Interviews zuriickzufiihren ist. Obwohl es inzwischen zahlreiche
Formen technologie-mediierter Interviews gibt und technologische Fortschritte wie
hochauflosende Kameras, Mikrofone und High-Speed-Internetverbindungen die
Ubertragungsqualitiit verbessern und die Interviews so zunehmend den personlichen
Prasenzinterviews dhneln, bestehen nach wie vor Unterschiede zwischen den beiden
Interviewformen. Da beispielsweise nicht davon ausgegangen werden kann, dass jeder
Bewerber entsprechendes Equipment besitzt, kann die Ubertragungsqualitt je nach Bewerber
variieren. Wenn gleich gut qualifizierte Bewerber aufgrund von Unterschieden in ihrem
Equipment unterschiedlich bewertet werden, kann das zu einer benachteiligenden
Bewerberauswahl fiihren. Technologie-mediierte Interviews konnen bei einer schlechten
Ubertragungsqualitit merkbare Verzogerungen oder fehlende Synchronisation bei der
Videotibertragung aufweisen, was zu Verdnderungen in der Gesprachsstruktur fiihren kann
(Sears et al., 2013). Dies kann auch anhand der Fluency Theorie erklirt werden. Diese besagt,
dass die Leichtigkeit und Fliissigkeit mit der Informationen verarbeitet werden, einen
positiven Einfluss auf die Bewertung von Reizen haben kann (Reber et al., 2004). Daraus
kann abgeleitet werden, dass eine fliissige und nicht unterbrochene, gute Ubertragungsqualitit
zu positiveren Urteilen fithren kann. Umgekehrt konnte das folglich bedeuten, dass eine
schlechte Ubertragungsqualitit, welche die Informationsverarbeitung erschwert und somit mit
mehr Anstrengung verbunden ist, zu einer niedrigen Fluency (Winkielman et al., 2006) und zu
einer niedrigeren Bewertung des Bewerbers fithren kann. So zeigten Studien der Fluency
Theorie beispielsweise, dass Merkmale, die die miihelose Verarbeitung von Informationen
beeintrachtigen, zu negativeren Urteilen flihren kdnnen. So wurden Bewerber, die mit einem
Akzent sprachen (Hosoda & Stone-Romero, 2010) oder markante Merkmale, wie Narben,
aufwiesen (Madera & Hebl, 2012), negativer beurteilt. Folglich kann gemal dieser
Erkenntnisse und der Fluency Theorie angenommen werden, dass eine beeintrachtigte
Gesprichsstruktur, verursacht durch merkbare Verzogerungen und fehlende Synchronisation

in der Videoiibertragung, die kognitive Verarbeitung erschwert und somit zu negativeren
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Bewertungen flihren kann (Lick & Johnson, 2015). Deswegen wird die folgende Hypothese

aufgestellt:

Hypothese 1: Eine schlechte Ubertragungsqualitit fiihrt zu einer a) schlechteren Bewertung
der Interviewleistung des Bewerbers, b) zu einer geringeren Bewertung der potenziellen

Arbeitsleistung und ¢) zu einer geringeren Einstellungswahrscheinlichkeit.
2.2 Social Presence und Impression Management

Zwar nédhern sich technologie-mediierte Interviews dank des technologischen Fortschritts
immer mehr den Prasenzinterviews an, dennoch bestehen weiterhin wesentliche Unterschiede,
wie beispielsweise in der wahrgenommenen sozialen Prasenz (Basch et al., 2021). Die Social
Presence Theory beschreibt, dass Menschen je nach Kommunikationsmedium die Prisenz
ihres Kommunikationspartners unterschiedlich stark wahrnehmen (Short et al., 1976). Anhand
der Ubertragung von non-verbaler Kommunikation, von Gesichtsausdriicken, der Gestik oder
der Augenbewegungen, wird die Priasenz des Kommunikationspartners unterschiedlich stark
wahrgenommen (Short et al., 1976). Je besser die Ubertragung dieser Signale iiber ein
Kommunikationsmedium gewahrleistet wird, desto groBBer wird das
Zusammengehorigkeitsgefiihl zwischen den beiden Kommunikationspartnern und die soziale
Prisenz wahrgenommen (Biocca et al., 2003). Wahrend bei Prisenzinterviews eine
tatsdchliche physische soziale Prasenz gegeben ist, wird diese iiber technologie-mediierte
Interviewformen lediglich imitiert (Basch & Melchers, 2023). Da angenommen werden kann,
dass diese ohnehin nur imitierte Prasenz des Kommunikationspartners durch eine schlechte
Ubertragungsqualitt, einhergend mit einer eingeschriinkten Ubermittlung der wichtigen non-
verbalen Kommunikation, zusitzlich gestort wird, féllt die physikalische Abwesenheit des
Kommunikationspartners stirker auf. Dadurch kann sich die wahrgenommene soziale Priasenz

verringert, weshalb wir annehmen:

Hypothese 2a: Eine schlechte Ubertragungsqualitiit fiihrt zu einer geringeren

wahrgenommenen sozialen Prisenz.

Ein weiterer Unterschied zeigt sich im verdnderten Verhalten der Bewerber in technologie-
mediierten Interviews. Eine geringere wahrgenommene soziale Prasenz kann zu einer
verdnderten, negativeren Gesprachsatmosphére fiihren, was sich wiederum auf das Verhalten
der Bewerber auswirken kann (Basch et al., 2021). In Bewerbungsgespridchen nutzen
Bewerber oft bewusst oder unbewusst Taktiken, um sich positiver darzustellen. Doch je nach

Interviewmedium variiert, ob und wie oft Bewerber diese tatsdchlich anwenden. Eine Studie
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zeigte bereits, dass bestimmte Interviewtaktiken in technologie-mediierten Interviews im
Vergleich zu Présenzinterviews seltener genutzt werden (Basch et al., 2021). Unter
Umstidnden nutzen Bewerber bei einer geringeren wahrgenommenen sozialen Prisenz
weniger Impression Management Taktiken (Basch et al., 2021). Impression Management
Taktiken bezeichnen die bewusste oder unbewusste Intention, einen positiven Eindruck von
sich selbst zu vermitteln (Schlenker, 1980). Das kann beispielsweise durch non-verbale
Kommunikation, wie hdufiges Nicken, Lacheln, Halten von Blickkontakt oder das
Runterspielen von Schwichen, erreicht werden (Frauendorfer & Mast, 2015). In einer
angespannten und negativen Gesprachsatmosphére, moglicherweise durch eine schlechte
Ubertragungsqualitiit bedingt, konnten Impression Management Taktiken von Bewerbern
weniger effektiv ankommen und positive Effekte reduziert werden. Ausschlaggebend hierfiir
konnte die geringere wahrgenommene soziale Priasenz sein, die sich wie oben erwihnt durch
fehlende non-verbale Kommunikation, Gestiken, Gesichtsausdriicke und Augenbewegungen,
ergeben kann. Da sich Bewerber eben diese Signale auch bei Impression Management
zunutze machen konnen, wird bei schlechter Ubertragung non-verbaler Kommunikation durch
eine schlechte Ubertragungsqualitit nicht nur die soziale Prisenz beeintrichtigt, sondern
moglicherweise auch die Wahrnehmung dieser Taktiken verringert. Daraus ergibt sich die

folgende Hypothese:

Hypothese 2b: Eine geringere wahrgenommene soziale Prisenz fiihrt zu einer reduzierten

Wahrnehmung von Impression Management Taktiken des Bewerbers.

Ergebnisse, wie diese von Basch et al. (2021), deuten darauf hin, dass geringere
Leistungsbewertungen in technologie-mediierten Interviews auf die reduzierte Wahrnehmung
der Impression Management Taktiken zuriickzufiihren sein konnen. Mehrere Studien fanden
positive Korrelationen zwischen dem Einsatz von Impression Management Taktiken und der
Leistungsbewertung, was darauf hindeutet, dass diese Taktiken tatsidchlich zu einer hoheren
Leistungsbewertung beitragen konnen (Barrick et al., 2009; Burnett & Motowidlo, 1998;
Levashina et al., 2014). Sollten die Impression Management Taktiken also tatsédchlich durch
eine schlechte Ubertragungsqualitit schlechter oder weniger wahrgenommen werden, so kann

die folgende Hypothese aufgestellt werden:

Hypothese 2¢: Der Zusammenhang zwischen einer schlechten Ubertragungsqualitiit und
einer niedrigen Bewertung der Interviewleistung wird mediiert durch die geringere

Wahrnehmung von Impression Management Taktiken.
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Dartiber hinaus zeigten Basch et al. (2021), dass die schlechtere Leistungsbewertung in
technologie-mediierten Interviews durch die reduzierte soziale Prisenz und die
eingeschrinkte Anwendung von Impression Management Taktiken vermittelt wird.
Angesichts der Tatsache, dass eine schlechte Ubertragungsqualitit in technologie-mediierten
Interviews die soziale Prasenz vermutlich noch weiter beeintrachtigt und gleichzeitig die
Wahrnehmung der Impression Management Taktiken durch die eingeschrinkte Ubertragung
wichtiger non-verbaler Kommunikation verringert, konnte die von Basch et al. (2021)
identifizierte Mediation nicht nur auf den Unterschied zwischen Prisenz- und technologie-
mediierten Interviews zutreffen. Vielmehr konnte sie auch auf die Unterschiede innerhalb
technologie-mediierter Interviews aufgrund der Ubertragungsqualitéit zutreffen. Daher

nehmen wir an;

Hypothese 2d: Der Zusammenhang zwischen einer schlechten Ubertragungsqualitit und
einer schlechteren Bewertung der Interviewleistung wird seriell mediiert durch eine geringere
wahrgenommene soziale Prasenz und Impression Management Taktiken, sodass die Bewerter
eine geringere sozialen Prisenz in technologie-mediierten Interviews wahrnehmen, was dann
zu einer eingeschriankten Wahrnehmung von Impression Management Taktiken fiihrt, was

schlieBlich zu der geringeren Leistungsbewertung fiihrt.
2.3 Stereotype Content Model

Ein weiterer Unterschied der technologie-mediierten Interviews zu Présenzinterviews ist, dass
in technologie-mediierten Interviews das Abbild der Konversationspartner liber die Kamera
iibertragen wird. Dabei kann die Ubermittlung des Abbildes durch einen beschriinkten
Kameraausschnitt, eine schlechte Videoqualitét oder fehlende non-verbale Kommunikation
beeintrachtigt werden (Sears et al., 2013). Fehlende non-verbale Kommunikation oder ein
verzerrtes Kamerabild kdnnen einen negativen Einfluss auf die Wahrnehmung und des
Bewerbers haben (Cuddy et al., 2011; Daft & Lengel, 1986; Sears et al., 2013; Sellen, 1995).
Erklarungsansétze dafiir lassen sich auch in den Ableitungen aus dem Stereotype Content
Model von Fiske et al. (2002) finden: Das Modell dient als theoretische Grundlage dafiir, dass
Menschen aufgrund evolutionédrer Schemata intuitiv einschétzen, ob jemand als potenziell
freundlich oder bedrohlich zu bewerten ist. Die erste Einschitzung kann dabei durch die
Dimension Wirme vorgenommen werden, welche die Freundlichkeit und guten Absichten
einer Person reprisentiert (Fiske et al., 2002). Im beruflichen Kontext spielen Soft Skills,

welche mit Wéarme assoziiert werden, eine wesentliche Rolle (Hager et al., 2002). Sie sind
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entscheidend fiir die Zusammenarbeit im Team und fiir ein positives Arbeitsklima

(Ravindranath, 2016).

Fousiani et al. (2023) fanden in einer Studie heraus, dass die Arbeitsumgebung einer Position,
ob vor Ort oder remote, beeinflusst, wie stark die Warme und Kompetenz von Bewerbern bei
der Bewertung gewichtet werden. Konkret zeigte sich, dass bei einer Remote Anstellung die
Kompetenz eines Bewerbers stirker in den Vordergrund riickte, wéhrend bei einer
Biiroanstellung die Warme eine groflere Rolle spielte. Dies deutet darauf hin, dass Bewerter
fiir remote ausgefiihrte Tatigkeiten weniger soziale Interaktion voraussetzten, weshalb Warme
in ihrer Bewerberbewertung an Bedeutung verliert. Da auch technologie-mediierte Interviews,
dhnlich wie Remote Arbeit, liber technische Medien durchgefiihrt werden, konnte sich ein

dhnlicher Effekt auf die Bewerberbewertung in technologie-mediierten Interviews iibertragen.

In technologie-mediierten Interviews konnte die Wahrnehmung der Warme eines Bewerbers
tendenziell verringert werden, da die Interaktion eher auf Kompetenz fokussiert ist und non-
verbale Kommunikation, die Warme vermitteln kann, moéglicherweise nicht in vollem
Umfang erfasst wird. Eine schlechte Ubertragungsqualitiit konnte diesen Effekt zusitzlich
verstiarken. Die Bedeutung der Wirme als relevanter Bewertungsfaktor konnte noch weiter in
den Hintergrund riicken, wenn eine schlechte Ubertragungsqualitiit die soziale Interaktion
zusitzlich beeintrichtigt. Auerdem konnen technologische Einschrankungen und der Verlust
non-verbaler Kommunikation zu einer gewissen Entpersonalisierung fiihren (Rice, 1993;
Short et al., 1976), wodurch Bewerber moglicherweise kiihler oder distanzierter wirken.
Wihrend also bereits das Medium an sich die Wahrnehmung der Warme eines Bewerbers
beeinflussen kann, kdnnte eine schlechte Ubertragungsqualitit diesen Effekt weiter

verstirken. Daher formulieren wir folgende Hypothese:

Hypothese 3a: Bewerber werden bei einer schlechten Ubertragungsqualitit als weniger warm

wahrgenommen.

Neben der Wirme ist die Kompetenz die zweite Dimension, im Stereotype Content Model
(Amaral et al., 2019; Fiske et al., 2002). Kompetenz bezeichnet gemil des Stereotype
Content Models die Fihigkeit einer Person oder Gruppe, Ziele erfolgreich zu erreichen (Fiske
et al., 2002). Ob es je nach Interviewmedium Unterschiede in der Wahrnehmung der
Kompetenz des Bewerbers gibt, wurde bereits in einer Studie von Sears et al. (2013)
untersucht. Wahrend diese Studie (Sears et al., 2013) gezeigt hat, dass technologie-mediierte

Interviews vor allem die Wahrnehmung der Warme eines Bewerbers beeinflussen, ist die
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Frage, ob die Kompetenzbewertung durch technische Faktoren beeinflusst wird, bisher kaum
untersucht worden. Der technologische Fortschritt hat dazu beigetragen, dass technische
Schwierigkeiten in technologie-mediierten Interviews durch entsprechendes Equipment und
eine gute Vorbereitung weitgehend reduziert werden konnen (Jenner & Myers, 2019). Haben
Bewerber jedoch nun in technologie-mediierten Interviews eine schlechte
Ubertragungsqualitiit, so kann das als mangelnde Vorbereitung und Kompetenz gewertet
werden. Dies lésst sich mit den Befunden von Fousiani et al. (2023) in Verbindung bringen,
die darauf hindeuten, dass in Remote Arbeitsumgebungen die Kompetenz eines Bewerbers
eine gro3e Rolle in der Bewertung spielt. Da technologie-mediierte Interviews, dhnlich zur
Remote Arbeit, ebenfalls eine technologiegestiitzte Interaktion darstellen, konnten Bewerter
eine gewisse technologische Kompetenz voraussetzen. Wird diese Erwartung durch eine
schlechte Ubertragungsqualitit nicht erfiillt, konnte dies den allgemeinen Eindruck der
Kompetenz des Bewerbers beeintrachtigen und zu niedrigeren Bewertungen fiihren. Daher

nehmen wir die folgende Hypothese an:

Hypothese 3b: Bewerber werden bei schlechter Ubertragungsqualitiit als weniger kompetent

wahrgenommen.
2.4 Personliche Charakteristika des Bewerters

Bewerbungsgespriche stellen eine soziale Interaktion dar, in denen sowohl auf Seite des
Bewerbers als auch auf Seite des Bewerters verschiedene Faktoren und Charakteristika zu
Beeinflussungen in der Bewertung fiihren konnen (Huffcutt et al., 2011). Auf Basis von
vorausgegangener Forschung sind dabei beispielsweise die Technikaffinitdt sowie vorherige
Erfahrungen mit technologie-mediierten Interviews zu berticksichtigen. Wihrend der
bisherige Fokus vorheriger Studien darauf lag, bei der Technikaffinitét die Seite des
Bewerbers als Einflussfaktor zu untersuchen (Bauer et al., 2011; Sears et al., 2013), gibt es
bisher wenig Evidenz zum Einfluss der Technikaffinitét auf Seite des Bewerters.
Vorausgegangene Forschung (Sears et al., 2013) fand Anzeichen dafiir, dass sich besonders
wenig technisch begabte Bewerber in technologie-mediierten Interviews unfairer behandelt
fiihlten. Dies konnte daran liegen, dass die technische Kompetenz, auch wenn diese nicht
zwingend jobrelevant ist, in die Bewertung miteinfliet, was wiederum von wenig technisch
begabten Bewerbern als unfaire Behandlung ihrerseits wahrgenommen werden kann (Sears et
al., 2013). Die Studienlage zu dem Einfluss der Technikaffinitit des Bewerters ist dazu
weniger eindeutig: Trotz Instruktion, eine schlechte Ubertragungsqualitit nicht zu

beriicksichtigen, bezogen Teilnehmer einer Studie von Fiechter et al. (2018) diese dennoch in
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ihre Bewertung mit ein. Dies konnte darauf hindeuten, dass die Ubertragungsqualitit
unbewusst immer mitbewertet wird, wobei die negative Beeinflussung bei technikaffinen
Bewertern stérker ausgeprégt sein konnte, da sie sich besser mit Technologien auskennen und
diese technologischen Faktoren starker gewichten. Dennoch konnte es auch zutreffen, dass
technikaffinere Bewerter durch ihre Vertrautheit mit der Technologie und dem Bewusstsein
dafiir, dass bei Technologien oft auch Probleme auftreten konnen, besser darin sind, zwischen
der Leistung des Bewerbers und technischen Problemen zu unterscheiden. Da aus der
bisherigen Forschung noch keine klaren Tendenzen abgeleitet werden konnen, wird eine

Forschungsfrage mit offener Wirkrichtung formuliert:

Forschungsfrage RQ1: Wird der Effekt der schlechten Ubertragungsqualitit auf die

Bewertung der Interviewleistung durch die Technikaffinitdt moderiert?

Bewerter, die bereits Erfahrung mit technologie-mediierten Interviews sowie allgemein
Erfahrung im Fiihren von Interviews haben, sollten idealerweise mit strukturierten und
standardisierten Interviewmethoden vertraut sein. Mit strukturierten und standardisierten
Interviewmethoden wird das Ziel verfolgt, die Beeinflussung der Interviewsituation durch den
Interviewer durch einheitlich festgelegte Fragen und BewertungsmaBstébe zu minimieren und
somit eine hohere Objektivitit zu erzielen (Kanning & Ohlms, 2023). So identifizierten
Barrick et al. (2009) Zusammenhinge, dass mit einer steigenden Strukturiertheit des
Interviews die Beeinflussungswirkung auf den Bewerter von Aussehen, Impression
Management Taktiken und non-verbaler Kommunikation des Bewerbers deutlich reduziert
wurde. Durch strukturierte Interviews konnen klar definierte Kompetenzen des Bewerbers
identifiziert und anhand festgelegter Bewertungsma@stibe beurteilt werden. Daher sollten sich
Bewerter mit Vorerfahrung mit diesen Tools weniger von externen Faktoren beeinflussen
lassen und den Fokus auf die Kompetenzen des Bewerbers legen. Zudem ist es
wahrscheinlicher, dass Personen, die Erfahrung im Fiihren von Interviews haben, bereits
Kenntnisse zu Beobachtungs- und Beurteilungsfehlern in Interviews haben oder
entsprechende Schulungen dazu erhalten haben. Schulungen und Beobachtertrainings kénnen
Verzerrungen durch Beurteilerfehler reduzieren und so zu einer hoheren Objektivitdt im
Interview beitragen (Woehr & Huffcutt, 1994). Durch entsprechende Erfahrung in der
Personaldiagnostik sollten Bewerter mit Vorerfahrung in der Interviewfiihrung fahiger sein,
Kompetenzen von Bewerbern objektiver und getrennt von externen Faktoren, wie einer
schlechten Ubertragungsqualitit, bewerten zu konnen. Deswegen wird die folgende

Hypothese aufgestellt:
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Hypothese 4a: Der Zusammenhang zwischen einer schlechten Ubertragungsqualitit und
einer schlechteren Leistungsbewertung wird moderiert durch die Vorerfahrung des Bewerters,
sodass Bewerter mit Vorerfahrung die Leistung von Bewerbern bei schlechter

Ubertragungsqualitiit positiver bewerten als Bewerter ohne Vorerfahrung.
2.5 Cognitive Load Theory

Zur Analyse der Ursache des moglichen Effekts, dass Bewerber bei schlechter
Ubertragungsqualitit schlechter bewertet werden, kann die Cognitive Load Theory
herangezogen werden. Diese besagt, dass bei der Bewiltigung von Aufgaben oder in
Lernsituationen kognitive Anstrengung erforderlich ist, um Informationen ins
Arbeitsgedichtnis aufzunehmen und zu verarbeiten. Gemif3 der Cognitive Load Theory ist
das Arbeitsgedéchtnis in seiner Verarbeitungskapazitit sowie in der zeitlichen Speicherung
der Informationen begrenzt (Sweller & Chandler, 1991). Durch die Integration der Ansitze
der Cognitive Load Theory konnen Bedingungen fiir Lerndesigns entwickelt werden, die der
Architektur des menschlichen Gehirns gerecht werden (Klepsch et al., 2017) und eine
Uberlastung des Arbeitsgedichtnisses vermeiden. Dabei werden drei Arten des Cognitive
Loads unterschieden (Sweller et al., 1998): Der Intrinsic Cognitive Load, der Germane
Cognitive Load und der Extraneous Cognitive Load, welcher in diesem Studiendesign von
besonderer Relevanz ist. Dieser bildet den Cognitive Load ab, der nicht durch das
Lernmaterial selber entsteht, sondern durch die Prasentation des Lernmaterials (Sweller et al.,
1998). Extraneous Cognitive Load entsteht dort, wo der Lerner zusétzliche kognitive
Ressourcen aufbringen muss, die nicht notwendig sind, um das Lernmaterial an sich zu
verarbeiten, sondern um die ungiinstige Darstellung des Lernmaterials zu verarbeiten
(Klepsch et al., 2017). Der Extraneous Cognitive Load beschreibt die erschwerte
Informationsverarbeitung der schlechten Ubertragungsqualitéitsbedingung am besten, da die
schlechtauflésende Videoqualitdt und die eingefiigten Lags einer ungiinstigen Darstellung der
Interviewinhalte entsprechen. Gemif3 Mayer and Moreno (2010, zitiert nach Klepsch et al.,
2017) konnten dabei vor allem die Lags, die zu einer zeitlichen Asynchronitédt zwischen Ton-
und Videospur fiihren, den Extraneous Cognitive Load erhdhen. Entsprechend dem Temporal
Contiguity Principle (Mayer & Moreno, 2010, zitiert nach Klepsch et al., 2017) sollten
beispielsweise Textinformationen synchron zu Videos présentiert werden, um eine effizientere
kognitive Verarbeitung und Integration der Informationen zu ermdglichen. In der
vorliegenden Studie erschweren zeitliche Verzogerungen zwischen Bild und Ton, die

beispielweise durch Lags verursacht werden, diese idealerweise gleichzeitig ablaufenden
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kognitiven Verarbeitungsprozesse. Dadurch wird die Integration der Informationen behindert,
was wiederum zu einem erhdhten Cognitive Load fiihren kann und eine fliissige Verarbeitung

der Interviewinhalte erschweren kann. Daher wird die folgende Hypothese formuliert:

Hypothese 5a: Eine schlechtaufldsende Ubertragungsqualitit fiihrt zu einem erhdhten
Cognitive Load.

Wie bereits oben aus den Ableitungen der Fluency Theorie geschlussfolgert, kann eine
erschwerte Informationsverarbeitung mit erh6htem Aufwand dazu fithren, dass Bewertungen
negativer ausfallen. Auch hier kann daher die Hypothese aufgestellt werden, dass eine
schlechte Ubertragungsqualitit, die mit einem erhohten Cognitive Load und einer erschwerten
Informationsverarbeitung einhergeht, zu einer reduzierten Fluency (Winkielman et al., 2006)
und somit zu einer niedrigeren Bewerberbewertung fithren kann, weswegen die folgende

Hypothese vermutet wird:

Hypothese Sb: Ein hoherer Cognitive Load fiihrt zu einer niedrigeren Bewertung der

Interviewleistung.

Werden die beiden vorhergehenden Hypothesen miteinander in Beziehung gesetzt, ergibt sich
eine vorausgesagte Mediation. Demnach wird der Zusammenhang zwischen dem Cognitive
Load und einer niedrigeren Bewertung der Interviewleistung mediiert durch die

schlechtauflosende Ubertragungsqualitit, wodurch sich die folgende Hypothese ergibt:

Hypothese 5c: Der Zusammenhang zwischen einer schlechtauflssenden Ubertragungsqualitit
und einer niedrigeren Bewertung der Interviewleistung wird mediiert durch einen erhohten

Cognitive Load.

3. Methodik

3.1 Stichprobe

Von den 252 Personen, die den Fragebogen starteten, schlossen 199 die Umfrage vollstindig
ab. Einer der Teilnehmer wurde exkludiert, da er einen Aufmerksamkeitscheck nicht
bestanden hat. Die 198 Teilnehmer der finalen Stichprobengrdf3e (69% Frauen, 29% Ménner,
1% divers, 1% keines der angegebenen Geschlechter; Alter: M = 27.37 Jahre, SD = 7.63)
wiesen bei Angabe des Bildungsabschlusses iiberwiegend einen Universitidtsabschluss auf
(54% Bachelorabschluss, 24% Abiturabschluss, 15% Masterabschluss, 5% Abgeschlossene
Berufsausbildung, 1% Mittlere Reife, 1% Promotionsabschluss) und waren vor allem als

Studenten oder Angestellte tatig (62% Studenten, 31% Angestellte, 3% Schiiler, 2%
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Selbststdandige, die restlichen 3% ergeben sich durch die Angabe eines anderen
Beschiéftigungsverhéltnisses, darunter ein Beamter, ein Referendar, ein Teilnehmer in
Erwerbminderungsrente und zwei duale Studenten). Im Durchschnitt arbeiten die Teilnehmer
der Studie wochentlich 25.52 Stunden (SD = 13.49). Ein Grofteil der Teilnehmer wurde tiber
die Plattform SurveyCircle gewonnen. Die iibrigen Teilnehmer wurden durch direkte
Ansprachen sowie iiber Beitrdge und Gruppen in sozialen Medien, wie LinkedIn, oder den
Mailverteiler eines Personaldienstleisters rekrutiert. Die letztere Rekrutierungsmafinahme
zielte insbesondere darauf ab, Teilnehmer mit Erfahrung in Bewerbungsgesprichen zu
rekrutieren. Insgesamt wiesen 62 Teilnehmer Erfahrung in der Durchfiihrung oder Bewertung
von Priasenzinterviews auf, mit einer durchschnittlichen Erfahrung von 3.73 Jahren (SD =
4.00). Bei der Durchfiihrung oder Bewertung von technologie-mediierten Interviews gaben 67
Teilnehmer an Erfahrung zu haben, wobei die durchschnittliche Erfahrung bei 2.54 Jahren lag

(SD =1.96).
3.2 Untersuchungsplan und -ablauf

In der vorliegenden Studie wurde die Ubertragungsqualitéit von gut zu schlecht innerhalb
eines einfaktoriellen Between-Subjects Designs manipuliert. Die Teilnehmer nahmen an
einem Online Fragebogen der Plattform LimeSurvey teil, der aus drei Phasen bestand. Die
Teilnehmer wurden zunéchst gebeten, die Umfrage nach Mdglichkeit auf einem moglichst
grof3en Bildschirm oder einem Tablet und an einem ruhigen Ort durchzufiihren, an dem sie

Videosequenzen anschauen und anhdren konnen.

Im ersten Teil des Fragebogens wurde den Teilnehmern eine fiktive Stellenanzeige fiir eine
Position als Projektmanager prasentiert, zu der sie anschlieBend nacheinander insgesamt vier
fiktive Interviewfragen lasen und anschlieBend die Antwort der Bewerberin in einer
nachgestellten Bewerbungssituation sahen. Die vier situativen Interviewfragen wurden aus
einer Studie von Ingold et al. (2014) ausgewéhlt und basierend auf den in der Stellenanzeige
beschriebenen Anforderungen fiir die Position des Projektmanagers angepasst. Zwei Fragen
thematisierten die Strukturierungsfahigkeit, wéhrend zwei weitere auf die Dimension
Zusammenarbeit abzielten (sieche Anhang A). Um eine realistische Bewertung zu
ermoglichen, wurde im Durchschnitt auf eine mittlere Antwortqualitit geachtet. Die
Antworten wurden anhand des Bewertungsschemas aus der Studie von Ingold et al. (2014)
zwischen einer guten, einer schlechten und zwei mittleren Antwortqualitdten variiert, um eine
ausreichende Varianz zu gewihrleisten. Dadurch sollte sichergestellt werden, dass eine zu

gute inhaltliche Qualitit der Antworten den Effekt der schlechten Ubertragungsqualitit nicht
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dominiert und so den Einfluss der Videoqualitidt minimiert. AuBerdem wurde bewusst auf
Ankerbeschriftungen der Skalen verzichtet, um den Einfluss einer schlechten
Ubertragungsqualitiit durch einen groBeren subjektiven Interpretationsspielraum sichtbar zu
machen. Antwortanker konnten den Interpretationsspielraum einschranken und dadurch zu

objektiveren Ergebnissen fiihren.

Die Teilnehmer wurden randomisiert entweder in die Kontrollgruppe, bei der die
Videosequenzen in guter Ubertragungsqualitit gezeigt wurden, oder in die
Experimentalgruppe zugeteilt, bei der die Videosequenzen in schlechter Ubertragungsqualitt
gezeigt wurden. In der Bedingung mit schlechter Ubertragungsqualitit wurde die
Videoqualitit der vier Videosequenzen nachtriaglich mit dem Programm CapCut
verschlechtert und mit verschiedenen Storeffekten versehen, wie Bildeinfrierungen, Lags,
Asynchronitdten zwischen Bild- und Tonspur sowie Wacklern (sieche Anhang B). Vor der
offiziellen Veroffentlichung des Fragebogens wurde ein Pretest mit einer kleinen Stichprobe
von 9 Teilnehmern durchgefiihrt, um das experimentelle Material zu iiberpriifen. Basierend
auf dem erhaltenen Feedback wurde die Einbettung der Videos in der Fragebogenplattform
nochmal iiberarbeitet, sodass die Videoqualitét nicht automatisch oder selbststindig verdndert
werden konnte. Der Pretest bestitigte, dass die Videos der schlechten Ubertragungsqualitiit
Bedingung tatsichlich schlechter in der Ubertragungsqualitiit bewertet wurde, weswegen der

Fragebogen anschlieend freigegeben werden konnte.

Nach der Stellenanzeige und jeder der Videosequenzen wurden Aufmerksamkeitschecks
eingefiigt, bei denen die Teilnehmer angeben mussten, ob sie die Stellenanzeige
beziehungsweise die Videosequenzen aufmerksam angeschaut haben. Die Teilnehmer sollten
nach Bestehen des Aufmerksamkeitschecks die Antwortqualitét der Bewerberin in den
einzelnen Videosequenzen auf einer Stufenskala ohne Ankerbeschriftungen bewerten, was die
Interviewleistung widerspiegelte. Nach Abschluss der Videosequenzen folgte die globale
Bewertung der Bewerberin und der Interviewsituation, bestehend aus Fragen zur potenziellen
Arbeitsleistung, zur Einstellungswahrscheinlichkeit, zum Stereotype Content Model, zur
Wahrnehmung der Impression Management Taktiken sowie zur wahrgenommenen sozialen
Prasenz und abschlieBend zum Cognitive Load wihrend der Beantwortung des Fragebogens.
Sobald die Bewertung der Bewerberin abgeschlossen war, folgte der Manipulationscheck,
bestehend aus der Einstufung der Ubertragungsqualitit (Videoaufldsung, Verzogerungen,
Synchronitét Ton und Videospur) der gezeigten Interviewsequenzen. Den Abschluss der

Umfrage bildeten Fragen zu den Charakteristika der Teilnehmer, darunter ihre Technikaffinitat
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und ihre Erfahrung mit Bewerbungsgesprachen, sowie demographische Daten. Der gesamte

Fragebogen kann in Anhang C gefunden werden.
3.3 Erhobene Variablen

Sofern nicht anders angegeben, wurden alle Items auf 5-Punkt-Likert-Skalen bewertet, die
von 1 =, stimme iiberhaupt nicht zu* bis 5 = ,,stimme voll und ganz zu* reichten. Items, fiir
die keine deutsche Version verfiigbar war, wurden fiir die vorliegende Studie ins Deutsche

ubersetzt.

Interviewleistung. Die Variable Interviewleistung erfasste die Beurteilung der Qualitdt der
Interviewantworten durch die Teilnehmer. Nach jeder der vier Interviewsequenzen sollten die
Teilnehmer unmittelbar anschlieend die Qualitét der Interviewantwort beurteilen. Hierfiir
wurde ein fiinfstufiges Einzelitem basierend auf Roulin et al. (2023) verwendet (,,Bitte geben
Sie an, wie Sie die Qualitit der Antwort der Person im Video beurteilen.). Die Bewertung

erfolgte auf einer 5-Punkte-Likert-Skala von ,,Sehr schlecht™ bis ,,Sehr gut®.

Potential Work Performance. Fiir die potenzielle Arbeitsleistung wurden 4 Items aus fritheren
Studien von Roulin et al. (2023) iibernommen und angepasst (z.B. ,,Die Bewerberin besitzt
das notwendige Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten, um die Aufgaben der Position, fiir die

sie interviewt wurde, auszufiithren.®, a = .88).

Einstellungswahrscheinlichkeit. Die Einstellungswahrscheinlichkeit wurde mithilfe eines
Einzelitems, welches zuvor bereits beispielsweise in der Studie von Chapman & Webster
(2001) verwendet wurde, erhoben (,, Wie wahrscheinlich wire es, dass Sie die Bewerberin
aufgrund ihrer Antworten in den Videos einstellen wiirden?*‘). Die Bewertung erfolgte auf

einer 5-Punkte-Likert-Skala von ,,Sehr unwahrscheinlich® bis ,,Sehr wahrscheinlich®.

Soziale Prdsenz. 9 Items, entwickelt von Lukacik & Basch (2024) und Basch & Melchers
(2024), wurden eingesetzt, um die soziale Prasenz zu messen (z.B. ,,Wihrend der gezeigten
Interviewsequenzen hatte ich das Gefiihl, dass ich eine gute personliche Verbindung mit der
Bewerberin aufbauen konnte.“, a = .90). Auch die getrennten Analysen der Ursprungsskalen
ergaben hohe Konsistenzwerte, mit einem Cronbachs Alpha von .85 fiir die Skala von Basch
& Melchers (2024) und .89 fiir die Skala von Lukacik & Basch (2024). Da das Alpha der
kombinierten Skala den Wert der einzelnen Skalen iibersteigt, spricht dies dafiir, dass die

Zusammenfiihrung der Items die Reliabilitit der Messung insgesamt verbessert hat.
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Impression Management. Die Wahrnehmung der Impression Management Taktiken wurde
anhand einer Auswahl von 9 Items aus Studien von Kristof-Brown et al. (2002), Roulin &
Bourdage (2017), Tsai et al. (2005) und Wayne & Ferris (1990) erfasst, die darauf abzielten,
wie gut die Impression Management Taktiken wahrgenommen wurde (z.B. ,,Im Interview
konnte die Bewerberin ihre Qualitdten, die sie besitzt, gut hervorheben., a = .85). Die
getrennten Analysen der Skalen ergaben fiir die Items aus Kristof-Brown et al. (2002) ein
Cronbachs Alpha von .81 und fiir die Skala von Roulin & Bourdage (2017) ein Alpha von .85,
was auf eine hohe interne Konsistenz in beiden Fallen hinweist. Die iibrigen beiden Items
wurden als Einzelitems aus den Fragebdgen ibernommen. Die Itemkorrelationen lagen
zwischen .33 und .73, wobei das Item von (Wayne & Ferris, 1990) mit .33 eine
vergleichsweise geringe Korrelation mit der Gesamtskala aufwies. Die insgesamt hohe
Reliabilitit der Skala und die iiberwiegend stabilen Korrelationen der Items deuten jedoch

darauf hin, dass die Zusammenfiihrung der vier Fragebogen weitgehend funktioniert hat.

Stereotype Content Model. Fiir die Messung der beiden Dimensionen Wérme und Kompetenz
des Stereotype Content Model wurde eine Auswahl von Items aus der Skala von Fiske et al.
(2002) tibernommen. Die Teilnehmer bewerteten, wie sie die Person in den Videosequenzen
wahrnahmen (,,Ich empfinde die Bewerberin aus den Interviewsequenzen als...*), wobei fiir
die Dimension Warme die Adjektive herzlich, gutmiitig, freundlich und wohlwollend (o =
.82) herangezogen wurden, wihrend fiir die Dimension Kompetenz die Adjektive kompetent,

fahig, intelligent und selbstbewusst (o = .85) genutzt wurden.

Erfahrung Interviews. Die Erfahrung der Bewerter mit technologie-mediierten und
Prisenzinterviews wurde jeweils getrennt iiber das zweistufige Einzelitem (,,Haben Sie bereits
Erfahrung in der Durchfiihrung/Bewertung von Priasenz Einstellungsinterviews?* / Haben Sie
bereits Erfahrung in der Durchfiihrung/Bewertung von Online Einstellungsinterviews z.B. per
Videokonferenzen wie Zoom oder Microsoft Teams, per Telefon, etc.?‘) erhoben. Wurde die
Frage mit ,,Ja* beantwortet, folgte die damit verzweigte offene Frage zur Dauer der Erfahrung
(,,Wie viele Jahre haben Sie schon Erfahrung in der Durchfithrung/Bewertung von Online
Einstellungsinterviews? / Wie viele Jahre haben Sie schon Erfahrung in der

Durchfithrung/Bewertung von Online Einstellungsinterviews?*).

Technikaffinitdt. Die Fragebogenteilnehmer bewerteten ihre eigene Technikaffinitét auf einer
auf die Studie angepassten Auswahl von 13 Items (z.B. ,,Endgeréte erleichtern mir den

Alltag.”, o =.71) von Karrer et al. (2009).
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Cognitive Load. Die Erfassung des Cognitive Loads konzentrierte sich iiberwiegend auf die
zwei Items, die den Extraneous Cognitive Load abbildeten, da dieser am besten die
erschwerte Informationsverarbeitung aufgrund von schlechter Bildqualitit und Lags
beschreibt (z.B. ,,Bei der Bewertung dieses Interviews war es mithsam, die wichtigsten
Informationen zu erkennen.”, o =.91). Um die Vollstédndigkeit der Cognitive Load Skala von
Klepsch et al. (2017) zu gewéhrleisten, wurden ergdnzend die insgesamt vier Items zum

Germane Cognitive Load und Intrinsic Cognitive Load iibernommen.
4. Ergebnisse

4.1 Vorbereitende Analyse

Zur Uberpriifung der Vergleichbarkeit von Kontroll- und Experimentalgruppe sowie zur
Sicherstellung einer korrekten Randomisierung wurden t-Tests und Chi-Quadrat-Tests
berechnet. Diese ergaben sowohl fiir die metrischen sozio-demographischen Variablen Alter,
1(198) =-0.37, p = .71, Arbeitsstunden, #(198) = -0.76, p = .45, und Technikaffinitit, #(198) = -
0.01, p = .99, als auch fiir die kategorialen Variablen Geschlecht, X*(3)=3.98, p = .26,
Bildungsabschluss, X*(6) = 3.98, p = .72, Beschiftigungsverhiltnis, X*(4)=4.63, p = .33,

und Interviewerfahrung, sowohl fiir Prisenzinterviews, X?(1)=0.02, p = .88, als auch
technologie-mediierte Interviews, X*(1)= 0.03, p = .86, keine signifikanten Unterschiede.

Somit kann von einer erfolgreichen Randomisierung ausgegangen werden.

Die Analyse der Korrelationstabelle (Tabelle 1) zeigte signifikant negative Korrelationen
zwischen dem Alter der Bewerter und der Beurteilung der Kompetenz, der Warme sowie der
Einstellungswahrscheinlichkeit der Bewerberin aus den Interviewsequenzen auf. Dies deutet
darauf hin, dass éltere Bewerter die Bewerberin tendenziell negativer beurteilten. Zudem zeigt
sich eine signifikant negative Korrelation zwischen dem Alter der Bewerter und der
Wahrnehmung der sozialen Priasenz, was darauf schlieen lésst, dass édltere Bewerter die

soziale Prasenz wihrend der Interviewsequenzen insgesamt als geringer empfanden.
4.2 Manipulationscheck

Der t-Test zur Uberpriifung des Manipulationserfolgs zeigte, dass die Gruppe mit schlechter
Ubertragungsqualitiit diese signifikant schlechter bewertete als die Gruppe mit guter
Ubertragungsqualitit, #(196) = 23.30, p < .01. Dies spiegelt sich auch bei der Betrachtung der
Mittelwertsunterschiede zwischen den beiden Gruppen wider, bei denen sich zeigt, dass die

Gruppe der schlechten Ubertragungsqualitit deutlich niedrigere Werte bei der Bewertung der
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Ubertragungsqualitit (M = 2.05, SD = 0.71) aufweist, als die Gruppe mit guter
Ubertragungsqualitiit (M = 4.42, SD = 0.72). Beide Analysen bestitigen die erfolgreiche

Manipulation der Ubertragungsqualitit zwischen den beiden Gruppen.
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Tabelle 1:
Deskriptive Statistiken und Korrelationen fiir die Hauptvariablen (N = 198)
Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1. Geschlecht - -
2. Alter 2728 749  -04 -
3. Bildung - - -01 pswx -
4. Arbeitsstunden 2528 1344 08 o7k 2 -
5. Ubertragungsqualitit - 0.50 07 .05 .01 .07 -
6. Interviewleistung 373 0.64 Ol o5 -14%  -02 -19%*
7. Potential Performance 385  0.71 08 11 -03  -03  -11 .58%F  (.88)
8. Einstellungswkt 370 0.83 A0 qax 13 —01 -0 62%k 77 -
9. Soziale Prisenz 322 076 <04 23Ex 09 01 -20%x  a4%x 500k A49*F (.90)
10. Impression Management 2.89 0.71 -12 -.08 -.05 -.06 S18% 35k 50k A4TF L 66%* (85)
11. Wahrnehmung Wirme 3.60  0.70 A1 osex 12 _03 01 33%x  spx S50%F65%F 48%F - (85)
12. Wahrnehmung Kompetenz ~ 4.01  0.66 02 g8 06 11 -07  54%k gekx O1FF O 4lFE 4% 38FE - (82)
13. Erfahrung Prisenzinterview - - 09 3y pprx 37Ex 0 02 13 15 =09 -14 0 -10 -13 0 -d6% -
14. Erfahrung Online Interview - - 07 A8%  21% 35+ _02  -02 -11 03 -04 -05 -10  -12 .74 -
15. Technikaffinitiit 338 048 02 13 06 -.00 00 -.06 01 01 10 07 10 04 11 -00  (71)
16. Cognitive Load 266 089 =03 _o1 08  -12  -00 -25%% 0%+ -25%% -20%%  -08 18 -15* -10  -09  -02  (91)

Anmerkungen. M = Mittelwert. SD = Standardabweichung. Geschlecht wurde kodiert als 0 = ménnlich, 1 = weiblich. Bildung wurde aufsteigend kodiert 1 = kein Abschluss, 2 =
Hauptschulabschluss, 3 = Abgeschlossene Berufsausbildung, 4 = Mittlere Reife, 5 = Abitur, 6 = Bachelor, 7 = Master/Diplom, 8 = Promotion. Erfahrung mit
Prisenzinterviews/Online Interviews wurde kodiert als 0 = keine Erfahrung, 1 = Erfahrung. Ubertragungsqualitéit wurde kodiert als 0 = Gut, 1 = Schlecht.

Die Werte in der Diagonalen représentieren interne Konsistenzen Cronbachs a.

* p<.05; ** p<0l.
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4.3 Testung der Hypothesen

Hypothese 1 postulierte, dass eine schlechtauflésende Ubertragungsqualitiit zu einer a)
schlechteren Bewertung der Interviewleistung des Bewerbers, zu b) einer geringeren
Bewertung der potenziellen Arbeitsleistung und c¢) zu einer reduzierten
Einstellungswahrscheinlichkeit fiihrt. Die einseitigen t-Tests ergaben jedoch nur fiir die
Bewertung der Interviewleistung einen signifikanten Unterschied zwischen den Bedingungen
guter und schlechter Ubertragungsqualitit, #(196) = 2.55, p = <.01. Dieser zeigte sich dadurch,
dass die Bewertung der Interviewleistung in der schlechten Ubertragungsqualitit Bedingung
signifikant niedriger waren als in der guten. Wie in Tabelle 2 dargestellt, konnten fiir die
potenzielle Arbeitsleistung und die Einstellungswahrscheinlichkeit hingegen keine
signifikanten Unterschiede festgestellt werden. Somit wird Hypothese 1a bestitigt, wihrend

Hypothesen 1b und 1c¢ verworfen werden miissen.

Tabelle 2:

Mittelwerte, Standardabweichungen, Effektgrofien und p-Werte fiir die einseitigen t-Tests der abhéngigen Variablen zwischen den

hochauflésenden und niedrigauflésenden Interviewsequenzen

Abhéingige Variable Hochauflsend Niedrigauflésend
(n=96) (n=102) Cohen’s d p-Wert
M (SD) M (SD)
Interviewleistung 3.85(0.58) 3.62 (0.67) 0.36 <.01
Potenzielle Arbeitsleistung 3.93 (0.70) 3.78 (0.70) 0.22 .06
Einstellungswahrscheinlichkeit 3.78 (0.85) 3.62 (0.80) 0.20 .08
Soziale Prasenz 3.36 (0.71) 3.07 (0.77) 0.39 <.01
Wahrgenommene Warme 3.59 (0.73) 3.61 (0.68) -0.03 .60
Wahrgenommene Kompetenz 4.05 (0.66) 3.97 (0.66) 0.12 19
Extraneous Cognitive Load 2.49 (1.03) 2.55 (0.99) -0.06 .33

Hypothese 2a untersuchte, ob eine schlechte Ubertragungsqualitiit mit einer geringeren
wahrgenommenen sozialen Prisenz einhergeht. Diese Hypothese konnte durch einen
signifikanten Unterschied des einseitigen t-Tests, #(196) = 2.73, p = <.01, bestdtigt werden.
Demnach war die wahrgenommene soziale Prisenz in der schlechten Ubertragungsqualitiit

Bedingung signifikant niedriger als in der Bedingung der guten Ubertragungsqualitiit.
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Aufbauend auf diesen Ergebnissen wurde die Korrelationsanalyse zur Uberpriifung der
Hypothese H2b, dass eine geringere wahrgenommene soziale Prisenz zu einer reduzierten
Wahrnehmung von Impression Management Taktiken fiihrt, untersucht. Entsprechend der
Hypothese korreliert die Wahrnehmung der sozialen Prasenz stark signifikant mit der
Wahrnehmung der Impression Management Taktiken (» = .70, p = <.05). Daher wird folglich
auch die Wirkrichtung der Hypothese, dass eine geringere wahrgenommene soziale Prisenz
mit einer geringeren Wahrnehmung der Impression Management Taktiken korreliert,

unterstiitzt.

In Hypothese H2¢ wurde angenommen, dass der Zusammenhang zwischen einer schlechten
Ubertragungsqualitit und einer niedrigeren Bewertung der Interviewleistung durch eine
geringere Wahrnehmung von Impression-Management Taktiken mediiert wird. Die
Mediationen wurde in R mittels der importierten Funktion PROCESS durchgefiihrt. Der
indirekte Effekt iiber die Wahrnehmung der Impression-Management-Taktiken schloss den
Wert 0 im 95%-Konfidenzintervall nicht ein und war dementsprechend signifikant (sieche

Tabelle 3). Daher wird Hypothese H2c unterstiitzt.

Impression Management

_2 ok
-.25%

. - 15
Ubertragungsqualitat - Interviewleistung

Abbildung 1: Pfadmodell fiir die Mediationsanalyse der Hypothese H2c

Fiir die serielle Mediation der Hypothese H2d, dass der Zusammenhang zwischen einer
schlechten Ubertragungsqualitit und einer niedrigeren Bewertung der Interviewleistung via
der sozialen Prisenz und Wahrnehmung der Impression Management Taktiken mediiert wird,
zeigte sich lediglich der indirekte Effekt {iber die soziale Prisenz als signifikant (siehe Tabelle
3). Allerdings war der vollstdndige serielle Pfad via der sozialen Prasenz und Wahrnehmung
der Impression Management Taktiken nicht signifikant, da das 95%-Konfidenzintervall den

Wert 0 einschlie3t (siche Tabelle 3). Ebenso erwies sich in der seriellen Mediation der
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indirekte Effekt der Wahrnehmung von Impression Management Taktiken auf die
Interviewleistung als nicht mehr signifikant (siche Tabelle 3). Zusammenfassend kann
Hypothese H2d nicht bestétigt werden. Dies deutet darauf hin, dass der Einfluss einer
schlechten Ubertragungsqualitit auf die Leistungsbewertung nicht in der erwarteten
Reihenfolge vermittelt wird, also nicht zunéchst iiber eine verringerte soziale Prasenz, die
wiederum zu einer schwécheren Wahrnehmung von Impression Management Taktiken fiihrt.
Aufgrund dieser Ergebnisse wurde daher in einer zusétzlichen Analyse die Reihenfolge der
Mediatoren verdndert. Der indirekte Effekt iiber Wahrnehmung der Impression Management
Taktiken und sozialer Prasenz erwies sich fiir diese serielle Mediation als signifikant, /Emed = -

0.08, SEBoot = 0.04, 95% CI = [-0.16, -0.02].

Tabelle 3:

Ergebnisse der indirekten Pfade der Mediationsanalysen der Hypothesen 2c und 2d

Modell IEmed SEBoot 95% ClI

Ubertragungsqualitit = IM = Interviewleistung -0.11 0.06 [-0.25, -0.02]
Ubertragungsqualitit = IM > Interviewleistung -0.01 0.02 [-0.07, 0.01]
Ubertragungsqualitat > Soziale Prasenz = Interviewleistung -0.13 0.05 [-0.32, -0.25]
Ubertragungsqualitat = Soziale Prasenz = IM = Interviewleistung -0.03 0.03 [-0.09, 0.02]

N = 198. Das 95% Konfidenzintervall firr die Effekte wurde durch den Bootstrap mit 10.000 Wiederholungsstichproben
ermittelt. IM = Impression Management. |Emeq = vollstandig standardisierter indirekter Effekt der Mediation. SEgoot =
Standardfehler der Bootstrap-EffektgroRen.

Zur Testung der beiden Hypothesen H3a und H3b, dass Bewerber bei einer schlechten
Ubertragungsqualitiit als weniger warm und weniger kompetent wahrgenommen werden,
wurden einseitige t-Tests berechnet. Die in Tabelle 2 dargestellten Ergebnisse zur
wahrgenommenen Warme und Kompetenz zeigten keine signifikanten Unterschiede. Damit
widersprechen die Ergebnisse den beiden Hypothesen, sodass die Bewerberin unter der
Bedingung der schlechten Ubertragungsqualitiit weder signifikant negativer in Bezug auf ihre
Wirme noch auf ihre Kompetenz bewertet wurde. Folglich mussten die Hypothesen H3a und

H3b verworfen werden.

Zur Beantwortung der Forschungsfrage RQ1 wurde untersucht, ob der Effekt der schlechten
Ubertragungsqualitit auf die Bewertung der Interviewleistung durch die Technikaffinitit der
Bewerter moderiert wird. Die Ergebnisse zeigen, dass weder der direkte Effekt der

Technikaffinitit noch der Moderationspfad signifikant wurden (siehe Tabelle 4). Das 95%-
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Konfidenzintervall fiir den Moderationseffekt schlieft den Nullpunkt ein, sodass keine
Moderation durch die Technikaffinitét festgestellt werden konnte, weswegen die Ergebnisse

der Forschungsfrage widersprechen. Daraus ldsst sich schlieen, dass der Moderator

Technikaffinitit keinen Erklarungsbeitrag dazu leistet, inwiefern oder auf welchem Weg eine

schlechtere Ubertragungsqualitiit zu einer niedrigeren Leistungsbewertung in Hinblick auf die

Interviewleistung fiihrt.

Tabelle 4:

Moderator Analysen der Forschungsfrage RQ1 und Hypothese 4a: Einfluss der Charakteristika des Bewerters auf die

Interviewleistung

Effekt F R? 95% ClI p
Interviewleistung .05
Ubertragungsqualitit 6.58 [-0.43, 0.00] .06
Erfahrung mit Online Interviews 3.64 [-0.29; 0.23] 81
Ubertragungsqualitit x Erfanrung mit Online Interviews 0.98 [-0.40, 0.33] .85
Interviewleistung .03
Ubertragungsqualitit 6.44 [-0.50, -0.07] <.01
Erfahrung mit Prasenzinterviews 0.29 [-0.54, -0.01] .04
Ubertragungsqualitit x Erfahrung mit Prasenzinterviews 0.04 [-0.18, 0.55] .32
Interviewleistung .05
Ubertragungsqualitat 6.57 [-0.35, 2.16] .16
Technikaffinitat 1.00 [-0.18, 0.35] .54
Ubertragungsqualitit x Technikaffinitat 3.24 [0.03, 0.70] .07

N = 198. CI = Konfidenzintervall.

In Hypothese H4a wurde untersucht, ob die Vorerfahrung der Bewerter mit Interviews den
Zusammenhang zwischen einer schlechten Ubertragungsqualitiit und der Bewertung der

Interviewleistung moderiert. Dabei wurde die Vorerfahrung getrennt fiir Prasenzinterviews

und technologie-mediierte Interviews betrachtet, um mdgliche Unterschiede in den jeweiligen

Interviewformen zu beriicksichtigen. Tatséchlich zeigte die Moderationsanalyse, dass
Bewerter mit Erfahrungen in Présenzinterviews die Bewerberin insgesamt signifikant
negativer in Bezug auf die Interviewleistung beurteilten als Bewerter ohne Erfahrung in
Prisenzinterviews (siehe Tabelle 4). Fiir Bewerter mit Erfahrung in technologie-mediierten

Interviews ergab sich hingegen kein vergleichbarer signifikanter Effekt. Allerdings konnten
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fiir beide Erfahrungsformen keine signifikanten Moderationseftekte festgestellt werden (siche
Tabelle 4). Somit triagt der Moderator Vorerfahrung mit Interviews nicht wesentlich zur
Erkldrung des Zusammenhangs zwischen schlechter Ubertragungsqualitit und einer

niedrigeren Bewertung der Interviewleistung bei.

AbschlieBend postulierte die Hypothese H5a, dass eine schlechtere Ubertragungsqualitit zu
einem erhohten Cognitive Load, insbesondere des Extraneous Cognitive Loads, der Bewerter
fiihrt. Die Analyse mittels eines einseitigen t-Tests ergab jedoch keine signifikanten
Unterschiede zwischen den Bedingungen mit hoher und niedriger Ubertragungsqualitiit (siche
Tabelle 2). Auch bei der Betrachtung des gesamten Cognitive Load zeigte sich kein
signifikanter Unterschied, #298) =-0.21, p = .42. Somit konnte Hypothese H5a nicht bestétigt

werden.

Im néchsten Schritt wurde die Hypothese H5b iiberpriift, die annahm, dass ein hherer
Cognitive Load der Bewerter mit einer schlechteren Bewertung der Interviewleistung
einhergeht. Sowohl die Gesamtbetrachtung des Cognitive Loads (r =-.34, p <.01) als auch
die isolierte Analyse des Extrinsic Cognitive Load zeigte eine starke, signifikant negative
Korrelation mit der Bewertung der Interviewleistung (» = -.46, p < .01). Dies deutet darauf
hin, dass Bewerter, die durch den Cognitive Load stirker belastet wurden, die

Interviewleistung schlechter beurteilten.

Da sich zwischen den beiden Ubertragungsqualititsbedingungen keine signifikanten
Unterschiede im Cognitive Load zeigten, wurde auf die hypothetisierte Moderationsanalyse

zur Hypothese H5c verzichtet.
5. Diskussion

5.1 Generelle Diskussion

Das Ziel dieser Studie war es, die Auswirkungen einer schlechten Ubertragungsqualitit auf
die Beurteilung von Bewerbern in technologie-mediierten Interviews zu untersuchen und
Erklarungsmechanismen fiir diesen Einfluss zu identifizieren. Entgegen des von Fiechter et al.
(2018) gefundenen Effekts, dass eine schlechte Ubertragungsqualitiit zu einer negativeren
Bewertung des Bewerbers fiihrt, konnte dieser Effekt nur teilweise repliziert und nur in
Hinsicht auf die Interviewleistung bestétigt werden. Die Einstellungswahrscheinlichkeit und
Bewertung der potenziellen Arbeitsleistung ergaben knapp keine signifikanten Unterschiede.
Ein moglicher Erkldrungsansatz fiir diesen Befund kann der Einfluss von Primacy und

Recency Effekten auf die Wahrnehmung und Bewertung von Bewerbern sein. Diese Effekte
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wurden bereits mehrfach im Kontext der Personalauswahl untersucht (Farr, 1973; Farr &
York, 1975; Shaheen, 2010; Steiner & Rain, 1989; Webster & Anderson, 1965). Der Primacy
Effekt beschreibt, dass die ersten Informationen, die wihrend eines Interviews tiber einen
Bewerber gesammelt werden, einen liberproportionalen Einfluss auf die Gesamtbewertung
und weitere Informationen des Bewerbers haben konnen (Bolster & Springbett, 1961; Farr,
1973; Webster & Anderson, 1965). Der Recency Effekt hingegen tritt auf, wenn die letzten
Informationen, die der Bewerter iiber die Person gewonnen hat, besonders stark in die
Gesamtbewertung einflieen (Baddeley & Hitch, 1993; Steiner & Rain, 1989). Beide Effekte
konnen gleichermallen und gleichzeitig in Interviews wirken, wobei die Dominanz der
Effekte vom spezifischen Kontext abhiangt (Miller & Campbell (1959), zitiert nach Steiner &
Rain, 1989). Welcher Effekt schlussendlich tiberwiegt, kommt auf die Betrachtung des
Einzelfalls an. Im Allgemeinen tendieren Menschen dazu, frithen Informationen mehr
Aufmerksamkeit zu schenken, wihrend spétere Informationen weniger Beachtung finden.
Wenn jedoch die Situation so gestaltet ist, dass Personen kontinuierlich auf neue
Informationen achten und ihre Aufmerksamkeit durch besonders pragnante oder
herausstechende Reize erneut fokussiert wird, kann stattdessen der Recency Effekt
dominieren, bei dem die zuletzt erhaltenen Informationen einen besonders starken Einfluss
auf die Gesamtbeurteilung haben (Steiner & Rain, 1989). In der vorliegenden Studie konnte
so ein dhnlicher Mechanismus gewirkt haben. Die vierte und letzte Antwort der Bewerberin
wurde im Durchschnitt als qualitativ hochwertigste bewertet (M = 4.20, SD = 0.88) und
konnte die Aufmerksamkeit der Bewerter besonders stark geweckt haben. Dies hitte ihre
Wahrnehmung gezielt auf diesen positiven Eindruck gelenkt und den Recency Effekt
verstérkt. Die letzten Informationen hétten dadurch die zuvor gegebenen, durchschnittlich
bewerteten Antworten (M = 3.57, SD = 0.38) iiberlagern kdnnen. Dies konnte erkldren, warum
die geringere Gesamtbewertung der Interviewleistung, die immer unmittelbar nach den
Interviewsequenzen erfolgte und daher nicht vom Recency Effekt der letzten Antwort
betroffen ist, nicht zu einer entsprechend reduzierten Einstellungswahrscheinlichkeit oder

potenziellen Arbeitsleistung gefiihrt hat.

Ein weiterer Erkldrungsansatz fiir diesen Befund konnte in der Stabilitét erster Eindriicke
liegen. In Einklang mit den Ergebnissen von Fiechter et al. (2018) fanden sich auch in dieser
Studie keine signifikanten Mittelwertsunterschiede bei der Bewertung der sozialen
Dimensionen Warme und Kompetenz. Zwar wurden die Warme und Kompetenz erst nach der
Interviewleistung bewertet, jedoch werden erste Eindriicke oft bereits in den ersten Sekunden

eines Gesprichs intuitiv gebildet und bleiben oft auch noch bei nachfolgenden Urteile stabil
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bestehen (Barrick et al., 2012, 2012; Cuddy et al., 2011; Fiske et al., 2007). Dies konnte zum
einen erkldren, warum sowohl die Wahrnehmung von Warme als auch von Kompetenz durch
die schlechte Ubertragungsqualitit kaum negativ beeinflusst wurde. Dies wiire insbesondere
dann der Fall, wenn die Einschédtzungen zu Wiarme und Kompetenz bereits zu Beginn des
Gesprichs geformt wurden. Erst nach den ersten paar Sekunden der Interviewsequenz zeigten
sich die Auswirkungen der schlechten Ubertragungsqualitit, wie Verzdgerungen und eine sehr
schlechte Videoqualitét, besonders stark. Dadurch kénnten urspriinglich zu Beginn der
Interviewsequenz gebildete Eindriicke weitgehend stabil geblieben sein. Gleichzeitig liefert es
eine weitere mogliche Erklarung dafiir, dass die Einstellungswahrscheinlichkeit und
potenzielle Arbeitsleistung weniger stark negativ beeinflusst wurden von einer niedrigen
Ubertragungsqualitit als die Interviewleistung. Die Bewertung der
Einstellungswahrscheinlichkeit und der potenziellen Arbeitsleistung basiert nicht
ausschlieBlich auf den inhaltlichen Antworten im Interview, sondern konnen auch soziale
Wahrnehmungen wie Warme und Kompetenz miteinbeziehen (Huffcutt et al., 2011; Tews et
al., 2011). Die Bewerter konnten sich bei der Einschédtzung der
Einstellungswahrscheinlichkeit und der potenziellen Arbeitsleistung nicht ausschlieBlich an
der Interviewleistung orientiert haben, sondern zusétzlich die wahrgenommene Warme und
Kompetenz der Bewerberin berticksichtigt haben. Da diese Wahrnehmungen der Wérme und
Kompetenz moglicherweise bereits zu Beginn gebildet wurden, konnten sie durch die
schlechte Ubertragungsqualitiit weniger beeintriichtigt worden sein und somit erkliren, warum
die Einstellungswahrscheinlichkeit und potenzielle Arbeitsleistung trotz der geringeren

Interviewleistung nicht entsprechend niedriger ausfiel.

Weitere Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass der Zusammenhang zwischen schlechter
Ubertragungsqualitit und einer schlechteren Interviewbewertung durch die Wahrnehmung
von Impression Management Taktiken mediiert wird. Dies unterstiitzt die Annahme, dass bei
schlechter Ubertragungsqualitit die Wahrnehmung der Impression Management Taktiken
verringert wird, was sich negativ auf die Bewertung der Interviewleistung auswirkt. Dieser
Befund stimmt mit fritheren Studien tiberein, die die Bedeutung von Impression Management
Taktiken in Interviews und deren Einfluss auf die Interviewbewertung untersucht haben
(Basch et al., 2021). Eine schlechte Ubertragungsqualitit kdnnte also folglich dazu fiihren,
dass Impression Management Taktiken weniger wahrgenommen werden, wodurch die
Gesamtbewertung negativ beeinflusst werden konnte. Im Gegensatz dazu wurde in Bezug auf
die serielle Mediation und die Forschung von Basch et al. (2021) ein unerwartetes Ergebnis

erzielt. Obwohl die soziale Prisenz einen signifikanten indirekten Effekt auf die
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Interviewleistung hatte, konnte der vollstindige serielle Pfad, bei dem die Interviewleistung
via der sozialen Prasenz und der Wahrnehmung von Impression Management Taktiken
mediiert wird, nicht bestitigt werden. Diese Abweichung von den vorherigen Ergebnissen
konnte darin begriindet sein, dass in der vorliegenden Studie die Wahrnehmung von
Impression Management Taktiken untersucht wurde, wahrend Basch et al. (2021) die
verringerte Anwendung der Impression Management Taktiken durch die Bewerber untersucht
haben. Zudem glich die Interviewsituation in der Studie von Basch et al. (2021) einem
synchronen Interview wéhrend dieses Studiendesign einem asynchronen Interview entspricht.
Dieser Unterschied in den Interviewformen konnte die Ergebnisse beeinflussen, da synchrone
technologie-mediierte Interviews eine stérkere soziale Prasenz durch die Mdglichkeit der
Interaktion bieten, als asynchrone technologie-mediierte Interviews, die keine Interaktion
ermoglichen (Basch & Melchers, 2023). Dies konnte ein moglicher Faktor sein, der die
Unterschiede in den Ergebnissen der seriellen Mediation erkldrt. Ein weiterer Unterschied
konnte in der bereits erwéhnten unterschiedlichen Konstruktdefinition der Impression
Management Taktiken liegen. In der seriellen Mediation von Basch et al. (2021) wurde
untersuchte, ob eine geringere Anwendung der Impression Management Taktiken, bedingt
durch die reduzierte soziale Priasenz der Interviewform, zu einem negativen Einfluss auf die
Bewertung der Interviewleistung fiihrt. In der vorliegenden Studie blieben die Impression
Management Taktiken in ihrer Anwendung unverdndert, ihre Wirksamkeit wurde jedoch
durch die schlechte Ubertragungsqualitiit weniger wahrgenommen. Die soziale Prisenz
hingegen wurde im Gegensatz zu den Impression Management Taktiken nicht nur durch die
schlechte Ubertragungsqualitit, sondern auch durch das asynchrone Interviewformat negativ
beeinflusst, was moglicherweise zu verdnderten Einfliissen in der seriellen Mediation und auf
die Bewertung der Interviewleistung gefiihrt hat. Dafiir konnte auch die zusitzlich
durchgefiihrte signifikante serielle Mediation mit der verénderten Reihenfolge der Mediatoren
sprechen, die jedoch nicht weiter interpretiert werden sollte, da es sich um eine zusétzliche,
nicht vorher begriindete Hypothese handelt. Zusétzlich konnte eine zu geringe
Stichprobengréfe dazu beigetragen haben, dass mogliche Effekte nicht vollstindig erkannt

werden konnten.

Die Moderatoren Technikaffinitdt und Vorerfahrung der Bewerter in der Durchfiihrung und
Bewertung von Interviews erwiesen sich nicht als weitere Erklarungsfaktoren fiir die
Unterschiede zwischen den beiden Gruppen. Es ergab sich lediglich der Effekt, dass Bewerter
mit Erfahrungen in Prasenzinterviews die Bewerberin insgesamt signifikant negativer in

Bezug auf ihre Interviewleistung beurteilten. Dieser Befund konnte im Einklang zu
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vorherigen Studien stehen (Basch et al., 2021; Blacksmith et al., 2016; Sears et al., 2013), die
zeigten, dass Bewerber in technologie-mediierten Interviews insgesamt schlechter bewertet
werden als in Priasenzinterviews. Insbesondere Bewerter mit Erfahrung in Prisenzinterviews
konnten dazu neigen, ihre Bewertungen an dem fiir sie vertrauten Standard der
Prisenzinterviews auszurichten. Dadurch konnten sie die technischen Einschrankungen durch
das technologie-mediierte Interview, darunter beispielsweise die in dieser Studie beobachtete
geringere soziale Prisenz, als storender wahrnehmen als Bewerter ohne Erfahrungen in

Prasenzinterviews.

Uberraschenderweise erwies sich auch der Cognitive Load nicht als signifikanter Mediator
und leistet keinen Erkldrungsbeitrag fiir die niedrigere Bewertung der Interviewleistung.
Weder der insgesamt erfasste Cognitive Load noch der speziell in diesem Kontext relevante
Extraneous Cognitive Load wiesen in der Gruppe mit schlechter Ubertragungsqualitiit hohere
Werte auf als die Gruppe mit guter Ubertragungsqualitit. Somit ergab sich keine Evidenz
dafiir, dass die beeintrichtigte Darstellung durch Lags und eine reduzierte Videoqualitét zu
einem erhohten Cognitive Load fiihrte, die wiederum eine Erklidrung fiir die niedrigere
Bewertung der Interviewleistung liefern kdnnte. Eine mogliche Erklarung fiir dieses Ergebnis
konnte darin begriindet liegen, dass sich der Extraneous Cognitive Load in diesem
Studiendesign moglicherweise nicht so stark auswirkte, wie es theoretisch angenommen
wurde. Zwar kann eine schlechtere Ubertragungsqualitit die Informationsverarbeitung
erschweren, jedoch konnte insgesamt der Cognitive Load durch die Bewertungsaufgabe der
einzelnen Interviewsequenzen relativ gering ausgefallen sein, sodass sich ein erhohter
Extraneous Cognitive Load weniger stark auswirkte. Besonders der Intrinsic Cognitive Load,
der von der Komplexitit der Aufgabe abhéngt, konnte bei der Bewertungsaufgabe niedrig
ausgefallen sein. Geméal der Cognitive Load Theory (Sweller, 1994; Sweller et al., 1998)
verursacht eine Aufgabe dann einen hohen Intrinsic Cognitive Load, wenn viele
Informationen présentiert werden, die gleichzeitig verarbeitet und stark miteinander verkniipft
werden miissen. Dies sollte auf die Bewertungsaufgabe dieser Studie jedoch eher nicht
zutreffen, da diese keine tiefergehende Verarbeitung oder das Zusammenfiihren von
Informationen iiber ldngere Zeitraume hinweg erfordert hat. Da das Arbeitsgedédchtnis sowohl
in seiner Speicherungsdauer und Kapazitit sehr begrenzt sind (Paas et al., 2010), sollten
Aufgaben besonders dann kognitiv anspruchsvoll ausfallen, wenn viele Informationen tiber
langere Zeit im Arbeitsgeddchtnis gehalten und miteinander in Beziehung gesetzt werden
miissen. Da die prasentierten Interviewsequenzen jedoch relativ kurz waren, reduzierte sich

die Notwendigkeit, gro3e Informationsmengen iiber eine ldngere Zeit zu speichern und zu
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verarbeiten. Dies konnte dazu beigetragen haben, dass der gesamte Cognitive Load, trotz
schlechter Ubertragungsqualitiit, nicht signifikant anstieg. Da sich der Intrinsic Cognitive
Load und der Extraneous Cognitive Load gegenseitig addieren konnen (Paas et al., 2010),
konnte dies erkldren, warum der insgesamte Cognitive Load trotz eines erh6hten Extraneous
Cognitive Load bei einem geringen Intrinsic Cognitive Load kaum ansteigt. Zudem hatte der
Extraneous Cognitive Load mdglicherweise aufgrund der kurzen Interviewsequenzen weniger
Zeit und Moglichkeit, sich auszuwirken. In einem synchronen technologie-mediierten
Interview konnte der insgesamte Cognitive Load und der Extraneous Load bei einer
schlechten Ubertragungsqualitit jedoch hoher ausfallen, da die Bewerter iiber lingere Zeit
hinweg Informationen verarbeiten und aufrechterhalten miissen. Gleichzeitig konnen sich
technische Stérungen bei einer niedrigen Ubertragungsqualitiit iiber einen lingeren Zeitraum
hinweg auswirken, was den Extraneous Cognitive Load zusétzlich erhdhen konnte. Dadurch
konnte sich der Cognitive Load insgesamt stirker bemerkbar machen als in dieser Studie, in
der lediglich kurze Videosequenzen eines eher asynchronen Interviewsettings bewertet
wurden. Ein vollstindiges, synchron gefiihrtes Interview konnte demnach sowohl aufgrund
seiner inhaltlichen Komplexitit als auch durch technologische Einschrinkungen einen
deutlich hoheren Cognitive Load erzeugen, der sich in einer niedrigeren Bewertung der
Interviewleistung widerspiegeln konnte. Dafiir spricht auch die gefundene Korrelation, dass
Bewerter mit einem erhdhten Cognitive Load oder erhohten Extraneous Cognitive Load die

Interviewleistung niedriger bewerteten.
5.2 Limitationen und zukiinftige Forschung

Die Ergebnisse der Arbeit miissen unter Beriicksichtigung einiger Limitationen betrachtet
werden. Die erste dieser Einschrankungen betrifft die Zusammensetzung der Stichprobe, die
iiberwiegend aus relativ jungen Studenten besteht. Studenten und allgemein jlingere
Teilnehmer sind im Vergleich zur Allgemeinbevolkerung moglicherweise besser mit
modernen Kommunikationstechnologien vertraut (De la Fuente Anuncibay, 2017; Helsper &
Eynon, 2010; Lenhart et al., 2010), mehr an auftretende technische Stérungen gewohnt und
gehen erfahrener mit diesen um. Dies konnte auch ein Erkldrungsansatz sein, warum &ltere
Bewerter die Bewerberin sowohl in der guten als auch in der schlechten Bedingung insgesamt
negativer beurteilten, da sie mit modernen Kommunikationsmedien und technologie-
mediierten Interviewformen weniger vertraut sind. Das konnte auch dadurch deutlich werden,
dass dltere Bewerter insgesamt die soziale Prisenz in beiden Bedingungen der

Interviewsequenzen als deutlich niedriger bewerteten. Da die Stichprobe iiberwiegend aus
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jungen Teilnehmern bestand, konnten die Effekte der schlechten Ubertragungsqualitiit auf die

Leistungsbeurteilung insgesamt niedriger ausgefallen sein als sie in Wahrheit sind.

Das konnte auch im Falle des nicht signifikanten Moderators Technikaffinitét eine Rolle
gespielt haben. Wie in anderen Studien bereits untersucht (McMullin et al., 2007; Morris et
al., 2005; Tams et al., 2018), ist auch in dieser Studie anzunehmen, dass junge Teilnehmer
tendenziell technikaffiner sind als dltere Teilnehmer. In der vorliegenden Stichprobe waren
jedoch nur wenige éltere Teilnehmer vertreten. Dadurch konnte die Gruppe der weniger
technikaffinen Personen nicht so ausreichend reprisentiert gewesen sein, als dass sich der

Moderator Technikaffinitdt als erkldrungswiirdig erweisen hatte konnen.

Eine weitere Limitation der Studie konnte darin bestehen, dass Teilnehmer in der schlechten
Ubertragungsqualitit Bedingung nicht eindeutig wussten, ob die Lags und die schlechte
Videoqualitit auf technische Probleme ihrer eigenen Verbindung oder Equipment
zuriickzufiihren waren, weswegen sie die schlechte Ubertragungsqualitit bei ihrer Bewertung
moglicherweise weniger stark beriicksichtigt haben. Da das Studiendesign eher einem
asynchronen Interviewsetting ohne Interaktionsmoglichkeiten entsprach, hatten die
Teilnehmer bis zum Manipulationscheck keine eindeutigen Anhaltspunkte, um festzustellen,
ob die Storungen von der Bewerberin oder der eignen Technik ausgingen. Folglich ergibt sich
daraus die zusitzliche Limitation, dass die Effekte nur in einem asynchronen Videosetting
getestet wurden, was somit die Generalisierbarkeit auf synchrone technologie-mediierte
Interviews einschrianken konnten. Grundsétzlich ist jedoch davon auszugehen, dass die
Dynamik und die zugrundeliegenden Mechanismen zwischen den beiden Interviewformen
vergleichbar sind und sich somit eher in ihrer Effektstirke als in ihrer grundsétzlichen
Wirkung unterscheiden. Da bei synchronen Interviewformen technische Storungen durch
Lags oder dhnliches die Gesprachsatmosphére und den Gespréchsfluss noch stéarker
beeintrichtigen kdnnen, konnten die gefundenen Effekte bei synchronen Interviewformen
moglicherweise starker ausfallen. Dementsprechend besteht zukiinftiger Forschungsbedarf
darin, die Effekte in synchronen, praxisnahen technologie-mediierten Interviewformen zu
untersuchen. Eine realistische Interviewumgebung anstelle eines simulierten
Interviewszenarios kdnnte so zusétzlich zu praxisndheren und besser libertragbaren
Ergebnissen fithren (Posthuma et al., 2002). Da jedoch synchrone Interviewformen
iiblicherweise interaktiv sind, ist es schwierig, die Interviews und Antworten der Bewerber
standardisiert und somit vergleichbar zu gestalten, um klare Effekte identifizieren zu konnen.
Eine andere Moglichkeit, um zu untersuchen, inwieweit es einen Unterschied macht, ob die

Bewerter die Storungen auf den Bewerber oder ihr eigene Verbindung und Equipment
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zuriickfihren, konnte eine Studie sein, die zusétzlich drei unterschiedliche Instruktionen
vergleicht. Beispielsweise konnte ein Teil der Bewerter explizit darauf hingewiesen werden,
dass die Storungen absichtlich herbeigefiihrt wurden, wihrend eine andere Gruppe zusitzlich
instruiert wird, diese Storungen aktiv nicht in ihre Bewertung einfliefen zu lassen und eine
dritte Gruppe konnte, wie in der vorliegenden Studie, keine Informationen iiber die Ursache
der technischen Probleme erhalten. Durch diese Differenzierung konnte deutlich werden, ob
und in welchem Mafe sich Effekte und deren Stdrke verandern, wenn die Stérungen explizit

bewerberbedingt wahrgenommen werden.
5.3 Praktische Implikationen

Ausgehend von den Erkenntnissen iiber die Gefahr einer niedrigeren Leistungsbewertung in
technologie-mediierten Interviews bei einer schlechten Ubertragungsqualitt sollten Bewerber
benotigtes Equipment und Internetverbindungen vor technologie-mediierten Interviews testen,
um mogliche Probleme zu identifizieren und beheben zu konnen. Auch wenn nicht fiir alle
Leistungsvariablen signifikante Effekte gefunden wurden, waren die Mittelwerte in der
Bedingung mit schlechter Ubertragungsqualitit insgesamt niedriger. Das kénnte sich so auch
im realen Bewerbungskontext zeigen und zu einer benachteiligenden Bewerberauswahl
fiihren, sodass bei gleich gut geeigneten Bewerbern der Bewerber mit einer besseren
Ubertragungsqualitiit eingestellt wird. Da sowohl in dieser Studie als auch in der vorherigen
Studienlage (Basch et al., 2021) der positive Effekt von Impression Management Taktiken auf
die Leistungsbeurteilung herausgestellt werden konnte, scheint es ebenfalls sinnvoll zu sein,
den Kameraausschnitt bei technologie-mediierten Interviews so zu wihlen, dass Gestiken gut
ersichtlich sind. Auf diese Weise wird trotz schlechterer Ubertragungsqualitit die Chance

erhoht, dass diese beim Gesprichspartner ankommen und einen positiven Einfluss haben.

Fiir die Seite der Unternehmen kdnnen gleich mehrere Implikationen abgeleitet werden. Um
die Chancengleichheit fiir Bewerber zu verbessern, konnten Unternehmen bei der Einladung
zu technologie-mediierten Interviews einheitliche Empfehlungen zu Kameraeinstellungen,
Lichtverhiltnissen und Internetanforderungen geben, an denen sich Bewerber orientieren
konnen. Zusétzlich konnte es auch sinnvoll sein, die Beobachtung von der Bewertung zu
trennen (Schuler, 2014), das heif}t also, dass Interviewer fiir jeden Bewerber im strukturierten
Interviewleitfaden die Antworten protokollieren, aber erst mit zeitlichem Abstand dazu die
Bewertung anhand der Bewertungsmaf3stibe vornehmen, um mogliche Verzerrungen durch
die schlechte Ubertragungsqualitit zu verringern. Auch konnen, wie bereits anfangs im

Theorieteil erwédhnt, Schulungen und Beobachtertrainings dabei helfen, Verzerrungen durch
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Beurteilerfehler zu reduzieren und so zu einer héheren Objektivitit im Interview beitragen

(Woehr & Huffcutt, 1994).

Ebenfalls sinnvoll erscheint es fiir Unternehmen, die Personalauswahl nicht ausschliefllich auf
technologie-mediierte Verfahren zu stiitzen. Stattdessen konnte die Nutzung mehrere
Informationskanéle durch eine Kombination von Prisenz- und technologie-mediierten
Auswahlverfahren zu einer valideren Personalauswabhl fiihren. Dies konnte insbesondere in
der heutigen, von Digitalisierung gepragten Arbeitswelt von Vorteil sein (Cijan et al., 2019;
Griep et al., 2021). Angesichts dieser Entwicklungen konnte es ratsam sein, Auswahlprozesse
mit Technologien zu kombinieren, um eine praxisnéhere und realistischere Einschitzung der
Bewerber sowie ihrer technischen Kompetenzen zu ermdéglichen. Technologie-mediierte
Auswahlverfahren kdnnen, je nach zu besetzender Position, einen stirkeren Bezug zu den
tatsdchlichen Tétigkeiten aufweisen und somit die technologischen Anforderungen des
Arbeitsalltags realistischer abbilden. Dennoch bevorzugen viele Bewerber nach wie vor
Prisenzinterviews und empfinden diese als fairer (Basch et al., 2020). Um diese beiden
Aspekte zu kombinieren, erscheint es sinnvoll, beide Interviewformen in die Personalauswahl
zu integrieren. Dabei sollte aber darauf geachtet werden, dass eine Mischung aus Prasenz- und
technologie-mediierten Interviews in der gleichen Auswahlphase vermieden wird, um allen
Bewerbern die gleiche Chance zu geben, da die Bewerberleistung in technologie-mediierten
Interview im Vergleich zu Prisenzinterviews tendenziell niedriger bewertet wird (Basch et al.,
2021). Daher konnte es fiir Unternehmen sinnvoll sein, technologie-mediierte Interviews
aufgrund der Kosteneinsparungen (Basch & Melchers, 2024; Morelli et al., 2017; Susanto &
Hamzali, 2024) fiir die Vorauswahl zu nutzen und Bewerber fiir den abschlieBenden

Auswahlschritt zu einem Préasenzinterview einzuladen.
5.4 Fazit

Zusammenfassend deuten die Ergebnisse darauf hin, dass die Leistung von Bewerbern bei
einer schlechten Ubertragungsqualitit zumindest teilweise schlechter beurteilt wird als bei
einer guten Ubertragungsqualitit. Dementsprechend sollten sich Bewerber dieser mdglichen
Effekte bewusst sein und ihr Equipment vor technologie-mediierten Interviews testen und
gegebenenfalls Optimierungen vornehmen. Um jedoch eine faire und objektive
Bewerberauswahl zu gewéhrleisten sollten vor allem auch Unternehmen Mallnahmen
ergreifen, um den Einfluss der Ubertragungsqualitit auf die Leistungsbewertung zu

minimieren und eine benachteiligende Bewerberauswahl zu verhindern.
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Anhang A

Interviewskript
Frage 1 (Zusammenarbeit):

Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten in einem Projektteam und wéhrend einer Besprechung duf3ert
ein Teammitglied scharfe Kritik an Threr Herangehensweise, die Sie als unsachlich und

iiberzogen wahrnehmen. Wie wiirden Sie in dieser Situation reagieren:
Antwort (Antwortqualitiit 3/5):

Das ist eine schwierige Frage. Ich denke, ich wiirde mich zuerst verteidigen, weil ich ja auch
meine Griinde flir mein Vorgehen habe. Wenn jemand unsachlich wird, finde ich das ziemlich
respektlos, und ich wiirde das auch genauso ansprechen. Wahrscheinlich wiirde ich die Kritik

zuriickweisen, weil ich ja liberzeugt bin, dass ich richtig handle.

Frage 2 (Zusammenarbeit):

Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten in einer Projektgruppe, in der es unterschiedliche Meinungen
zu einem wichtigen Thema gibt. Wie wiirden Sie in einer solchen Situation vorgehen, um die

Gruppe von Threm Standpunkt zu liberzeugen:
Antwort (Antwortqualitit: 3/5):

Ich wiirde einfach versuchen, meinen Punkt mdglichst klar zu machen. Wenn die Anderen das
nicht direkt einsehen, kann ich da nicht viel machen und muss ihre Meinung akzeptieren.
Trotzdem wiirde ich nochmal meine Argumente klar und strukturiert darlegen und mich dabei
auf Daten oder Fakten stiitzen. Vielleicht ldsst sich die Gruppe dadurch doch noch
iiberzeugen. Gleichzeitig wiirde ich vielleicht versuchen Lésungen zu finden, die meinen
Ansatz mit den der Anderen vereint, um nicht zu stur zu wirken und um einen Kompromiss zu

ermoglichen.

Frage 3 (Strukturierungsfihigkeit):

Versetzen Sie sich in folgende Situation. Thr Chef informiert Sie kurzfristig, dass Sie fiir Ihren
Kollegen in einer Kundenprésentation in einer Stunde einspringen miissen, da dieser erkrankt

ist. Thnen ist das Fachgebiet nicht genau bekannt und Thnen steht lediglich die Présentation
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Ihres Kollegen plus ein paar Grundlageninformationen zur Verfiigung. Wie gehen Sie in der

Situation vor:
Antwort (Antwortqualitit 1/5):

Da die Zeit zu knapp ist, wiirde ich die Prasentation oberflachlich durchgehen und mich dabei
hauptsichlich auf die Folien meines Kollegen verlassen. Ich wiirde dabei nicht zu tief ins
Detail gehen und mich auf das beschrinken, was auf den Folien steht. Ich glaube, es wére
schwierig, auf Fragen einzugehen, die iiber die Folien hinausgehen, weil ich die Details des
Projekts nicht kenne. Ich wiirde das dann einfach ehrlich sagen und betonen, dass ich NUR

kurzfristig eingesprungen bin.

Frage 4 (Strukturierungsfihigkeit):

Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten an einem wichtigen Kundenprojekt. Wahrend eines
Teammeetings, bei dem die néchsten Projektschritte geplant werden sollen, bringen mehrere
Teammitglieder unterschiedliche und teilweise widerspriichliche Ansétze ein. Die Diskussion
wird uniibersichtlich, und es fallt schwer, eine klare Richtung zu finden. Wie wiirden Sie in

einer solchen Situation vorgehen:
Antwort (Antwortqualitit 5/5):

In so einer Situation wiirde ich zunéchst ruhig bleiben und mich bemiihen, die Diskussion zu
beruhigen. Ich wiirde vorschlagen, dass jedes Mitglied kurz seine Ideen vorstellt, um die
Ubersicht zu behalten und sicherzustellen, dass alle Meinungen gehdrt werden.
Wahrscheinlich wére es auch sinnvoll, eine klare Agenda festzulegen und jemanden zu
bestimmen, der die Diskussion leitet. Am Ende wére es mir wichtig, eine Losung zu finden,

die hilfreich fiir das Projekt ist.
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Illustration gute vs. schlechte Ubertragungsqualitiit

Gute Ubertragungsqualitiit

Schlechte Ubertragungsqualitiit
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Anhang C

Vollsténdiger Fragebogen

Studie zum Thema "Online Interviews"

Liebe Teilnehmer und Teilnehmerinnen,
herzlich Willkommen zur Studie zum Thema "Online Interviews".

In dieser Studie untersuchen wir die Wahrnehmung von Bewerbern und Bewerberinnen im Rahmen von Online Interviews.

Wir méchten Sie bitten, uns im Folgenden einige Fragen zu lhren allgemeinen Einstellungen, Gedanken und Verhaltensweisen in Bezug zu Ihrer Person und einer hypothetischen Bewerbungssituation zu beant-
worten. Bitte lesen Sie sich die Instruktionen und die Fragen sorgféltig durch und sagen Sie ehrlich Ihre Meinung zu den Aussagen. Es gibt keine falschen Antworten. Richtig ist das, was Sie denken. Sie haben
die Méglichkeit, die Umfrage jederzeit zu unterbrechen und zu einem spateren Zeitpunkt erneut zu starten.

Es ist auBerdem wichtig, dass Sie alle Fragen beantworten. Bitte lassen Sie keine Frage aus, auch wenn Sie sich nicht sofort fiir eine Antwort entscheiden kénnen. Wahlen Sie immer die Antwort, die am ehesten
Ihrer Meinung entspricht!

Bitte nehmen Sie an der Umfrage an einem ruhigen Ort teil, an dem Sie kurze Videosequenzen anschauen und anhéren kénnen.

Falls méglich fuhren Sie die Umfrage bitte an einem Laptop, einem groBen Bildschirm oder Tablet durch. Sollte dies nicht méglich sein, kann die Teilnahme auch tiber ein Smartphone erfolgen. In diesem Fall soll-
te jedoch darauf geachtet werden, dass die Videosequenzen bei Bedarf herausgezoomt werden, um den gesamten Bildausschnitt korrekt darzustellen.

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

Die Umfrage wird voraussichtlich 8-12 Minuten dauern.
Nutzer der Forschungsplattform SurveyCircle.com erhalten fiir ihre Teilnahme SurveyCircle-Punkte.

Wenn Sie bereit sind mit dem Fragebogen zu beginnen, klicken Sie bitte auf "weiter".

Vielen Dank fiir Ihre vollstandige Teilnahme und viel SpaB!
Annika Schonhsfer

Ich erkldre mich damit einverstanden, an der Studie "Online Interviews" teilzunehmen. Meine Teilnahme erfolgt freiwillig. Ich weiB, dass ich die Méglichkeit habe, meine Teilnahme an der Studie jederzeit und
ohne Angabe von Griinden abzubrechen, ohne dass dadurch Nachteile fiir mich entstehen. Ich bin einverstanden, dass die wahrend der Studie gesammelten Daten ausschlieBlich zu wissenschaftlichen For-
schungszwecken verwendet werden und dass diese Daten vollstandig anonymisiert sind, sodass keine Riickschliisse auf meine Person gezogen werden kénnen. Des Weiteren stimme ich einer méglichen
anonymen Veréffentlichung der Studiendaten zu. Auch diese Einwilligung kann ich jederzeit chne Angabe von Griinden widerrufen.

*Ich bin mit den oben genannten Bedingungen einverstanden.

@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Ja

Nein (Sie beenden damit die Teilnahme an der Studie)

Im Folgenden méchten wir Sie bitten, sich in folgende Situation hineinzuversetzen:
Stellen Sie sich vor, Sie sind Teil des Personalauswahlteams eines Unternehmens und haben die Aufgabe, die Antwaorten eines Bewerbers zu bewerten, die in einem Einstellungsinterview gegeben wurden.
Sie werden nach diesem Abschnitt vier Videosequenzen sehen. Nach jeder Videosequenz sollen Sie die Qualitat der Antworten der Person im Video anhand einer vorgegebenen Skala bewerten.

Die Stellenausschreibung fiir die zu besetzende Stelle sehen Sie hier:

Position: Junior Projektmanager
Unternehmen: ProjectYou GmbH
Standort: Ulm, Deutschland

Aufgaben:

- Unterstltzung bei der Durchflihrung von Projekten von der Planung bis zum Abschluss

- Kommunikation und Abstimmung mit verschiedenen Abteilungen und Kunden zur Sicherstellung der Projektziele
- Einhalten von Deadlines und Uberwachung der Ressourcenplanung

- Prasentieren von Fortschrittsberichten in Meetings

Anforderungen:

- Fachspezifische Ausbildung mit erster Erfahrung im Projektmanagement

- Ausgepragte Teamfahigkeit gepaart mit starker, zielgerichteter Kommunikationsfahigkeit
- Fahigkeit zur Zusammenarbeit mit interdisziplindren Teams und Kunden

- Hervorragende Strukturierungs- und Organisationsfahigkeit

*/ch habe die Stellenbeschreibung aufmerksam gelesen.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

Ja

Nein
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Achtung: Die Videosequenz kann nur einmal abgespielt werden!
Im Folgenden lesen Sie sich nun bitte jeweils die Fragestellung an den Bewerber durch und starten anschlieBend die Videosequenz, um die Antwort des Bewerbers zu horen.

Frage 1:
Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten in einem Projektteam und wahrend einer Besprechung &uBert ein Teammitglied scharfe Kritik an Ihrer Herangehensweise, die Sie als unsachlich und iiberzogen wahmehmen. Wie

wirden Sie in dieser Situation reagieren:

*|ch habe mir das Video aufmerksam zu Ende angeschaut.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

® 2

Nein

*Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitat der Antwort der Person im Video beurteilen.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut

Achtung: Die Videosequenz kann nur einmal abgespielt werden!
Im Folgenden lesen Sie sich nun bitte die zweite Fragestellung an den Bewerber durch und starten anschlieBend die Videosequenz, um die Antwort des Bewerbers zu héren.

Frage 2:
Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten in einer Projektgruppe, in der es unterschiedliche Meinungen zu einem wichtigen Thema gibt. Wie wiirden Sie in einer solchen Situation vorgehen, um die Gruppe von lhrem

Standpunkt zu tiberzeugen:
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*|ch habe mir das Video aufmerksam zu Ende angeschaut.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

LI

Nein

*Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitat der Antwort der Person im Video beurteilen.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut

Achtung: Die Videosequenz kann nur einmal abgespielt werden!
Im Folgenden lesen Sie sich nun bitte die dritte Fragestellung an den Bewerber durch und starten anschlieBend die Videosequenz, um die Antwort des Bewerbers zu héren.

Frage 3:
Versetzen Sie sich in folgende Situation. Ihr Chef informiert Sie kurzfristig, dass Sie fur lhren Kollegen in einer Kundenprasentation in einer Stunde einspringen miissen, da dieser erkrankt ist. Ihnen ist das Fach-
gebiet nicht genau bekannt und Ihnen steht lediglich die Prisentation lhres Kollegen plus ein paar Grundlageninformationen zur Verfligung. Wie gehen Sie in der Situation vor:

*|ch habe mir das Video aufmerksam zu Ende angeschaut.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

® 2

Nein

*Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitat der Antwort der Person im Video beurteilen.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut
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Achtung: Die Videosequenz kann nur einmal abgespielt werden!
Im Folgenden lesen Sie sich nun bitte die vierte Fragestellung an den Bewerber durch und starten anschlieBend die Videosequenz, um die Antwort des Bewerbers zu héren.

Frage 4:
Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten an einem wichtigen Kundenprojekt. Wahrend eines Teammeetings, bei dem die nachsten Projektschritte geplant werden sollen, bringen mehrere Teammitglieder unterschiedliche
und teilweise widerspriichliche Ansétze ein. Die Diskussion wird untibersichtlich, und es féllt schwer, eine klare Richtung zu finden. Wie wiirden Sie in einer solchen Situation vorgehen:

*1ch habe mir das Video aufmerksam zu Ende angeschaut.

@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

LI

Nein

*Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitat der Antwort der Person im Video beurteilen.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut

Die Videosequenzen sind nun abgeschlossen und wir méchten Sie nun bitten, uns im néchsten Schritt noch ein paar Fragen zu Ihrem Gesamteindruck des Bewerbers zu beantworten:

*Wie hoch ist die Wahrscheinlichkeit, dass Sie die Bewerberin aufgrund ihrer Antworten in den Videosequenzen einstellen wiirden?
@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr niedrig Niedrig Neutral Hoch Sehr hoch

*gitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen:

Stimme iiberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Weder noch Stimme zu zu

Die Bewerberin besitzt das notwendige Wissen, Fahigkeiten und
Fertigkeiten, um die Aufgaben der Position, fiir die sie interviewt
wurde, auszufiihren.

Die Bewerberin passt gut zur angestrebten Position.

Basierend auf dem Interview wirde ich diese Bewerberin zu einem
persdnlichen Vorstellungsgespréch einladen.

Ich glaube, dass diese Bewerberin eine hohe Leistung in dem Job,
fur die sie interviewt wurde, erreichen kann.
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*gitte geben Sie an, inwieweit Sie folgenden Aussagen zustimmen:

Ich empfinde die Bewerberin als...

Stimme iiberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Neutral Stimme zu zu

herzlich.
gutmiitig
freundlich.
wohlwollend.
kompetent.
fahig.
intelligent.

selbstbewusst.

Im Folgenden méchten wir Sie bitten, einige Fragen zu Ihrem Eindruck der Interviewsituation wahrend der gezeigten Videosequenzen zu beantworten.

*gitte geben Sie an, inwieweit Sie folgenden Aussagen zustimmen:

Stimme iiberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Neutral Stimme zu zu

Im Interview konnte die Bewerberin ihre Fertigkeiten und Fahigkei-
ten in einer attraktiven Art und Weise beschreiben.

Im Interview kannte die Bewerberin ihr Wissen und ihre Expertise
zeigen,

Im Interview konnte die Bewerberin ihre Qualitaten, die sie besitzt.,
qut hervorheben.

Im Interview konnte die Bewerberin freundliche non-verbale Ges-
ten wie Lacheln oder Kopfnicken einsetzen.

Im Interview konnte die Bewerberin ihre Verantwortung in ihren

vorherigen Positionen gut herausstellen.

Im Interview konnte die Bewerberin ihre Kompetenz durch ihre
vorherige Beruferfahrung belegen.

Im Interview konnte die Bewerberin herausstellen, warum sie eine
Bereicherung fir das Unternehmen ist.

Im Interview konnte die Bewerberin demonstrieren, dass sie in ih-
ren vorherigen Positionen eine Leistungstragerin war.

Im Interview konnte die Bewerberin verdeutlichen, dass ihre Quali-
fikationen gut zu der angestrebten Position passen.

*gitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen:

Stimme iiberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Weder noch Stimme zu u

Die Bewertung dieses Interviews war sehr komplex.

Bei der Bewertung des Interviews musste ich mich anstregen, mir
nicht nur einzelne Dinge zu merken, sondern auch den Gesamtzu-
sammenhang zu verstehen.

Bei der Bewertung dieses Interviews musste ich intensiv tiberlegen,
wie einzelne Dinge gemeint sind.

Bei der Bewertung dieses Interviews war es mithsam, die wichtigs-
ten Informationen zu erkennen.

Bei der Bewertung dieses Interviews war es schwierig, die zentra-
len Inhalte miteinander in Verbindung zu bringen.

Bei der Bewertung dieses Interviews musste man viele Dinge
gleichzeitig im Kopf bearbeiten,

*Bitte geben Sie an, wie Sie die Ubertragungsqualitat (Videoaufldsung, Verzégerungen, Synchronitét Ton und Videospur) der gezeigten Interviewsequenzen wahrgenommen haben.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut
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Im Folgenden bitten wir Sie, Ihre persénliche Einstellung zu elektronischen Geraten anzugeben. Dabei beziehen wir uns ausschlieBlich auf elektronische Endgerate, die mit einem Telekommunikations- oder Da-
tennetz verbunden sind, wie G r, und Smar

*pitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen:

Stimme iiberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Weder noch Stimme zu zu

Ich liebe es, neue Endgerite zu besitzen.
Endgerite ermdglichen einen hohen Lebensstandard.

Endgerite verringern den persdnlichen Kontakt zwischen Men-
schen.

Endgerate erleichtern mir den Alltag.

Endgerate machen mich unabhdngiger.

Endgerate machen krank.

Endgerate fuhren zu geistiger Verarmung.

Endgerate verursachen Stress.

Ich bin begeistert, wenn ein neues Endgerat auf den Markt kommt.
Endgerite machen vieles umstandlicher.

Ich informiere mich Gber Endgerate, auch wenn ich keine Kaufab-
sicht habe.

Endgerate helfen mir, an Informationen zu gelangen.

Es macht mir SpaB, ein Endgerat auszuprabieren.

Zum Abschluss méchten wir Sie nun noch bitten, einige abschlieBende Fragen zu Ihrer Person zu beantworten.

*Haben Sie bereits Erfahrung in der Durchfiihrung/Bewertung von Présenz Einstellungsinterviews?

@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

® )

Nein

*\ie viele Jahre Erfahrung haben Sie bereits in der Durchflihrung/Bewertung von Présenz Einstellungsinterviews?

@ In dieses Feld dirfen nur Zahlen eingegeben werden.

Jahre

*Wie viele Prasenz Einstellungsinterviews haben Sie schatzungsweise bereits durchgefihrt/bewertet?

@ In diesem Feld darf nur ein ganzzahliger Wert eingetragen werden.

*1aben Sie bereits Erfahrung in der Durchfiihrung/Bewertung von Online Einstellungsinterviews (z.B. per Videokonferenzen wie Zoom oder Microsoft Teams, per Telefon, etc.)?

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

® s

Nein

*Wie viele Jahre haben Sie schon Erfahru ng in der Durchfithrung/Bewertung von Online Einstellungsinterviews?

@ In dieses Feld durfen nur Zahlen eingegeben werden.

Jahre
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*Wie viele Online Einstellungsinterviews haben Sie schatzungsweise bereits durchgefiihrt?

@ In diesem Feld darf nur ein ganzzahliger Wert eingetragen werden.

*pitte geben Sie an, wie viel Erfahrung Sie mit Videokonferenzen (im Alltag) haben.

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

1 (Ich nehme nie an Videokonferenzen teil)

2

3 (Ich nehme mehrmals die Woche an Videokonferenzen teil und nutze dabei dasselbe Tool)
4

5 (Ich nehme mehrmals taglich, sowohl privat als auch beruflich, an Videkonferenzen teil und nutze hierfiir verschiedene Tools)

*Bitte geben Sie Ihr Alter in Jahren an.

@ In diesem Feld darf nur ein ganzzahliger Wert eingetragen werden.

Jahre

*Welchem Geschlecht fiihlen Sie sich zugehérig?

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

Weiblich
Ménnlich
Divers

Keines davon

*Was ist Ihr hochster Bildungsabschluss?

@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Kein Abschluss
Hauptschulabschluss
Abgeschlossene Berufsausbildung
Mittlere Reife

Abitur / Fachhochschulreife
Bachelor

Master / Diplom

Promotion

Sonstiges:

*Wie lautet Ihr aktueller Beschaftigungsstatus?

@ Bitte wihlen Sie eine der folgenden Antworten:

Angestellte / Angestellter
Selbststandig
Schuler / Schalerin

Student / Studentin

Sonstiges:
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*pitte geben Sie Ihre wochentliche Arbeitszeit in Stunden an.

@ In diesem Feld darf nur ein ganzzahliger Wert eingetragen werden

Wochenstunden

Gibt es sonst noch etwas, das Sie uns mit Bezug auf diese Studie mitteilen méchten?

Sie haben das Ende dieser Umfrage erreicht. Vielen Dank fur lhre Teilnahme an dieser Studie!

Fiir SurveyCircle Nutzer:
Survey Code mit einem Klick einlésen oder eingeben PUH7-RI2H-HKZF-Y9BS
https://www.surveycircle.com/PUH7-RJ2H-HKZF-Y9B8/

Wenn Sie Fragen haben oder an den Ergebnissen der Studie interessiert sind, kénnen Sie sich gerne unter folgender E-Mail Adresse melden: annika.schoenhoefer@student.hnu.de

Hochschule Neu-Ulm

Wileystrafie 1, 89231 Neu-Ulm, Germany, Telefon: +49(0)731-8762-0, E-Mail: info@hnu.de
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Anhang D

Experimentelles Setup
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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
Ausarbeitung zu verbessern. Nachfolgend sind die beiden verwendeten Werkzeuge

aufgefiihrt:

1. GPT-4 von OpenAl (https://chat.openai.com): In dieser Bachelorarbeit wurde das
Sprachmodell GPT-4 verwendet, um Formulierungsvorschlidge fiir einen klareren und
verstandlicheren Satzbau zu erhalten, den Text auf Rechtschreibung und Grammatik zu
tiberpriifen, Unterstiitzung bei der Paraphrasierung von Zitaten zu erhalten sowie

Hilfestellung beim Verfassen von Auswertungscodes in RStudio zu bekommen.

2. Turnitin (https://www.turnitin.com/): Um die Einzigartigkeit meiner Arbeit sicherzustellen,
kam das Plagiatpriifungstool Turnitin zum Einsatz. Es fiihrte umfassende Plagiatspriifungen

durch und deckte potenzielle Quellen von Textédhnlichkeiten auf.

Die Verwendung dieser Hilfsmittel erfolgte in Ubereinstimmung mit den akademischen
Richtlinien und Vorgaben der Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Neu-Ulm. Jegliche
Auswirkungen dieser Werkzeuge auf den Inhalt der Arbeit wurden sorgféltig gepriift und sie
wurden ausschlieBlich zur Verbesserung der Verstindlichkeit der wissenschaftlichen
Forschung eingesetzt. Die transparente Auflistung dieser Hilfsmittel gewihrleistet, dass die

Integritit und Originalitdt dieser Abschlussarbeit respektiert werden.


https://chat.openai.com/
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Selbststindigkeitserklirung

Ehrenwdortliche Erklarung

Ich versichere, dass ich die vorliegende Bachelorarbeit selbstindig angefertigt, nicht
anderweitig fiir Priifungszwecke vorgelegt, keine anderen als die angegebenen
Quellen und Hilfsmittel benutzt, sowie wortliche und sinngemifle Zitate als solche

gekennzeichnet habe und die Uberpriifung mittels Anti-Plagiatssoftware dulde.

Neubuas 3302 2 Aol s

Ort, Datum Unterschrift




