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Empfehlungen zur Nutzung strukturierter Interviews

Die Rahmenbedingungen von Auswahlverfahren beeinflussen die Wirkung impliziter Biases gegentber Frauen und
anderen Personengruppen (fiir eine Ubersicht s. z. B. Schwarzmiiller et al., 2015).

Definition: Strukturierte Interviews

Standardisierung des Interviewprozesses durch die Formulierung von Fragen, die Festlegung der Fragen (mitsamt
ihrer Reihenfolge) und die Entwicklung eines einheitlichen Bewertungssystems fiir alle Kandidat(inn)en im Vorfeld
(z. B. Campion et al., 1998).

Empirische Evidenz zu strukturierten Interviews

1) Strukturierte Interviews ermoglichen generell deutlich reliablere und validere Auswahlentscheidungen als un-
strukturierte Interviews (s. zahlreiche Meta-Analysen, u. a. Huffcutt et al., 2013; Schmidt & Hunter, 1998; Schmidt

et al., 2016; Huffcutt et al., 2001).

2) Strukturierte Interviews wirken gegen Biases bei Einstellungsentscheidungen

a) Strukturierte Interviews reduzieren im Vergleich zu unstrukturierten Interviews Biases gegeniiber schwangeren
Frauen (Bragger et al., 2002), Menschen mit Ubergewicht (Kutcher & Bragger, 2004) und kdrperlicher Behinde-
rung (Brecher et al., 2006).

b) Bewertungen anhand strukturierter Interviews zeigen keinen Gender-Bias (Levashina et al., 2014, s. Meta-
Analyse von Alonso et al., 2017), selbst bei Bewerbungen in stereotyp mannerdominierten Positionen (Pog-
rebtsova et al., 2019).

c) Strukturierte Interviews vermeiden Effekte der demografischen Ahnlichkeit — demografisch zu sich selbst dhn-
liche Personen werden nicht positiver bewertet (Mc Carthy et al., 2010).

3) Relevante Aspekte zur wirksamen Umsetzung strukturierter Interviews (s. Checkliste im Berufungsleitfaden)

a) Konsequente und ausschlieRliche Nutzung der gleichen, vorher festgelegten Bewertungskriterien im gesamten
Bewerbungsprozess bei allen Kandidat(inn)en (z. B. Campion et al., 1997).

b) Fragen fiir Bewerbungsgesprache (inkl. deren Reihenfolge und Einbindung in den Gesprachsablauf) vor dem
ersten Gesprach festlegen und am Kriterienkatalog orientieren (Campion et al., 1997). Im Gesprach werden
konsequent ausschlielRlich diese Fragen gestellt (abgesehen von Verstandnisfragen). Keine zusatzlichen (Nach-)
Fragen bei einzelnen Personen, da diese hadufig stereotypkonsistent sind (z. B. Johnston & Macrae, 1994; Ahl-
qvist et al., 2017).

c) Fir die Beurteilung der Einzelkriterien werden als Anhaltspunkte fiir die einzelnen Bewertungsstufen verhal-
tensbasierte Beschreibungen formuliert (Macan, 2009).

d) Keine Diskussionen zusatzlicher, informeller Inhalte tGber die Bewerber(inn)en (insbes. zu privaten Informati-
onen wie Familienstand), da diese Frauen hadufig benachteiligen (,,motherhood-penalty” vs. positive Bewertung
von Vaterschaft; Correll et al., 2007).

e) Die Mitglieder der Kommission machen wahrend des Gesprachs Notizen zu den Bewertungskriterien und be-
werten soweit moglich auch direkt quantitativ = spaterer Abruf von Erinnerungen fiihrt zu starkeren Verzer-
rungen durch Stereotype (Bohnet, 2016; Stangor, 1988).

f) Falls nachtraglich Kriterien bewertet werden missen, sollte dies zeitnah durch ,structured recalls” erfolgen,
um stereotypkonsistente Verzerrungen beim Abruf zu minimieren: Hierbei fiir jedes Kriterium zundchst positive
Informationen, dann negative abrufen (Baltes et al., 2007).

g) Keine Diskussion liber die Eignung der Bewerber(inn)en, bevor nicht alle Kommissionsmitglieder ihre Bewer-
tung fertiggestellt haben, um moglichst unabhéangige Einzelbewertungen zu erhalten (Bohnet, 2016).

h) Flr die Gesamtbewertung Punkte fiir die Kriterien addieren (statt , libergreifendes Bauchgefiihl“), Person
mit hochster Punktzahl auswahlen. Ggf. kdnnen Kriterien nach Relevanz gewichtet werden, dies wird vorher
festgelegt und auf alle Kandidat(inn)en konsistent angewendet (z. B. Campion et al., 1997).

i) Rechenschaftspflicht: Am Ende begriindet und rechtfertigt jedes Kommissionsmitglied seine individuellen Be-
urteilungen. Dies erhoht die Motivation fiir sorgfaltige Entscheidungen und reduziert die Wirkung von Biases
(Meta-Analyse von Koch et al., 2015; Foschi, 1996).
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