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Abstract

In Zeiten des gesellschaftlichen Wandels riickt die Anpassungsfahigkeit von Organisationen in den
Fokus. Motivational Interviewing (MI), eine etablierte Methode zur Férderung intrinsischer
Motivation, konnte im Kontext von Vorstellungsgesprachen dazu genutzt werden, diesen

Ansprichen entgegenzukommen.

Vorstellungsgesprache sind entscheidend fur die Auswahl der richtigen Kandidaten, aber Bewerber
und Unternehmen gleichermalen neigen dazu, sich zu inszenieren. Ml kdnnte eine ehrlichere
Kommunikation ermdglichen, indem es offene Fragen, aktives Zuhdéren und empathische
Reaktionen férdert. Die Methode kann eine tiefere Reflexion der Bewerber Uber ihre Fahigkeiten und
Motivationen unterstitzen und eine authentischere Beurteilung ermdglichen. Dieser Ansatz kdnnte

somit die Effektivitat von Vorstellungsgesprachen verbessern.

Einleitung

In einer Ara, die durch tiefgreifende gesellschaftliche Transformationen und kontinuierlichen Wandel
charakterisiert ist, erfahrt die Fahigkeit von Organisationen zur Anpassung und Flexibilitat verstarkte
wissenschaftliche und praxisorientierte Aufmerksamkeit (Klonek & Kauffeld, 2012; Weissman &
Wegerer, 2019; Weischer, 2022). Diese Eigenschaften sind zunehmend als kritische Determinanten
fir den nachhaltigen Erfolg von Organisationen in einem volatilen Umfeld anerkannt (Wellensiek,
2019; Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin [BAuA], Dortmund & Weber, 2021).

In dieser komplexen Landschaft stehen Organisationen vor der doppelten Aufgabe, nicht nur reaktiv
auf Veranderungen zu reagieren, sondern auch proaktive Gestaltungsmaglichkeiten zu identifizieren
und umzusetzen (Dierker, 2021; Birkel-Barmsen & Firmino, 2022). SchlUsselpublikationen im
Bereich der Organisationsforschung betonen, dass effektive Transformationsprozesse eine
mehrdimensionale Mitarbeiterbeteiligung erfordern. Diese erstreckt sich von organisatorischen
Umestrukturierungen bis hin zur individuellen Entwicklung der Mitarbeitenden und der Optimierung
der Teamdynamik (Berg et al., 2023; Bruhn & Hadwich, 2023).

Parallelen zu dieser Gbergeordneten Perspektive finden sich in den spezifischen Herausforderungen
der Mitarbeiterfihrung und des Personalmanagements (Dohmen, 2023). Bonazzi (2014) betont,
dass die Organisationen dazu bestrebt sein sollten, ein gegenseitiges Verstandnis Uber die Ziele
und Intentionen der Zusammenarbeit zu schaffen. Dies dient nicht nur der Effizienz, sondern scheint

auch unerlasslich fir die Schaffung einer produktiven Arbeitsatmosphare (Bonazzi, 2014).
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Damit dient die Eignungsdiagnostik als integraler Bestandteil des Personalmanagements zur
Identifizierung und Auswahl qualifizierter Kandidatinnen fiir vakante Positionen in Organisationen
(Schuler, 2014). In multidimensionalen Auswahlprozeduren finden beispielsweise Methoden wie
psychometrische Tests, Assessment-Center und Vorstellungsgesprache ihre Anwendung
(Gatewood, Field & Barrick, 2016). Insbesondere Vorstellungsgesprache stellen seit Jahrzehnten
ein prominentes Instrument dar und bieten eine plattformibergreifende Mdéglichkeit zur Erfassung
nicht nur der fachlichen, sondern auch der sozialen und emotionalen Kompetenzen der
Kandidatinnen (Huffcutt, 2011).

Obwohl Vorstellungsgesprache eine hohe Pradiktivkraft flr die zukiinftige Arbeitsleistung aufweisen
kénnen (Schmidt & Hunter, 1998), stehen sie oft vor dem Problem, dass sie als invasiv oder gar als
Verhér wahrgenommen werden konnen (Dipboye, 1997). Diese Wahrnehmung kann zu einer
Verzerrung von Informationen fuhren, die im Gesprach erfasst werden und somit die Validitat des

Auswahlprozesses beeintrachtigen (Ryan & Ployhart, 2014).

In diesem Kontext tritt Motivational Interviewing (MI) als mogliche und vielversprechende
Gesprachsfuhrungstechnik hervor, die urspriinglich in der klinischen Psychologie entwickelt wurde,
um therapieunwillige Suchtkranke fir weitergehende Behandlungen zu motivieren (Miller & Rollnick,
2013). Ml stellt gegenwartig eine etablierte Interventionsmethode im Bereich der
Verhaltensanderung dar (Bahafzallah et al., 2020; Passmore, 2022). Diese Technik der
Gesprachsflhrung fokussiert darauf, auf empathische Weise die Bedirfnisse und Erwartungen der
Gesprachspartnerinnen zu ergrinden, ohne dabei bewertende Haltungen einzunehmen (Hettema,
Steele & Miller, 2005).

Wahrend MI traditionell in Gesundheits- und Therapiekontexten Anwendung findet, erkennen
Vertreter des Personalmanagements zunehmend das Potenzial des Konzeptes in anderen
Bereichen, insbesondere im organisatorischen Umfeld und vor allem der Fuhrung von Personal
(Hohman, 2021). Insofern scheint MI eine vielversprechende Operationalisierung in
Vorstellungsgesprachen darzustellen, die es ermdglicht, ein erweitertes Spektrum der
Kandidatinnen-Qualitaten zu erfassen, ohne eine Atmosphare der Unsicherheit oder des Drucks zu

erzeugen.

Im Mittelpunkt der vorliegenden theoretischen Betrachtung steht die Erérterung der hypothetischen
Anwendung von MI im Kontext von Vorstellungsgesprachen. Vorstellungsgesprache stellen in

beruflichen Werdegangen kritische Momente dar, in denen Bewerberlnnen bestrebt sind, ihre
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individuellen Ambitionen und beruflichen Ziele mit den Werten und Zielen einer Organisation in
Einklang zu bringen (Kdck, 2019). Die hypothetische Anwendung von Ml in Vorstellungsgesprachen
kdénnte dazu beitragen, eine Umgebung zu schaffen, die flr authentische und ergebnisorientierte
Gesprache forderlich ist, um die Bewertung der Passung zwischen Bewerber und Organisation zu
optimieren. Dabei werden die intrinsischen Motivationen und beruflichen Ambitionen der befragten
Personen hervorgehoben und unterstiitzen eine tiefgehende Reflexion tber die Ubereinstimmung

ihrer individuellen Ziele mit den Unternehmenszielen (Mai, 2022).

Die vorliegende Abhandlung beabsichtigt, die theoretische Grundlage flir die hypothetische
Anwendung von MI im Kontext von Vorstellungsgesprachen zu schaffen. Dabei werden die
theoretischen Konzepte und Prinzipien von MI dargelegt und deren potenzielle Relevanz fur die
Verbesserung von Vorstellungsgesprachen erdrtern. Darlber hinaus werden theoretische
Uberlegungen zu den mdglichen Auswirkungen dieser Anwendung auf die Rekrutierungsprozesse
und die langfristige Passung von Mitarbeiterinnen und Organisationen angestellt. Es sei jedoch
darauf hingewiesen, dass weitere theoretische Forschung und empirische Studien erforderlich sind,
um die tatsdchliche Wirksamkeit und Machbarkeit dieser Methodik zu evaluieren und ihre

Anwendbarkeit in verschiedenen organisatorischen Kontexten zu bestatigen.

Theoretische Betrachtung des Vorstellungsgesprachs

Vorstellungsgesprache sind ein entscheidendes Instrument im Personalmanagement, da sie es den
Unternehmen ermdéglichen, die besten Talente flir ihre Organisation auszuwahlen (Daweke, 2019;
Holtbriigge, 2022). Sie bieten die Gelegenheit, die Fahigkeiten, Qualifikationen und die
Personlichkeit der Bewerberlnnen zu bewerten und festzustellen, ob diese zur Unternehmenskultur
und den Anforderungen der Position passen (Oerke, 2021; Ebner, 2022). Dabei stellen
Vorstellungsgesprache eine einzigartige Gesprachssituation dar, in der sowohl die Bewerberinnen
als auch die Personalverantwortlichen definierte Rollen einnehmen und versuchen, deren
Erwartungshaltungen zu erfillen (Kock, 2019; Hager, 2023). Aus diesen Grinden besteht daher die
Gefahr, dass in dieser Situation die entscheidende Personlichkeitsmerkmale, die eine Eignung von
Bewerberlnnen determinieren, nicht vollstandig erfasst werden (Daweke, 2019; Kbéck, 2019; Mai,
2022). Das primare Ziel sollte jedoch darin bestehen, die Kandidatinnen authentisch

kennenzulernen (Helmold, 2022).

Zu dieser speziellen Gesprachssituation ist gegenwartig umfangreiche Literatur zu finden. Diese
liegt vor allem in Form von Ratgebern vor (Miiller, 2021; Bosewitz & Bosewitz, 2022; Mai, 2022).

Eine klare Definition eines Vorstellungsgespraches scheint jedoch weder vorhanden noch sinnvaoll,
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da es durchaus unterschiedliche Szenarien und Auffassungen dartiber geben kann, wie ein Interview
aufgebaut ist und es sicherlich auch branchenabhangige Unterschiede gibt. Fir die Zwecke der
vorliegenden Darstellung soll es genlgen, unter einem Vorstellungsgesprach eine bestimmte
Gesprachssituation zu verstehen, die in der Regel zwischen Personalverantwortlichen und
Bewerbenden stattfindet und dazu dient, deren Eignung fiir eine bestimmte Stelle und ihre Passung
zum Unternehmen zu beurteilen. Diese Gesprachssituation kann, muss aber nicht einer bestimmten
erwarteten Struktur folgen. Die wesentlichen Merkmale liegen in einer vorher klar definierten
Rollenverteilung in Personalverantwortlichen und Bewerberlnnen, welche mit bestimmten
Erwartungshaltungen und Zielsetzungen einhergehen, die sich so nicht zwangslaufig in einer
anderen Gesprachssituation finden. In der Regel mdchten Personalverantwortliche die Eignung
ihres Gegentbers einschatzen kdnnen, wahrend Bewerbende versuchen, sich mdglichst im besten

Licht darzustellen.

Es ist wichtig zu betonen, dass Vorstellungsgesprache weit mehr sind als nur ein formelles Treffen
zwischen Arbeitgeberlnnen und méglichen zukiinftigen Beschaftigten. Sie stellen ein komplexes
Kommunikationsereignis dar, das von beiden Seiten sorgfaltig vorbereitet und durchgefiihrt wird
(Hubler, 2022). Bewerbende sehen sich oft mit dem Druck konfrontiert, sich von ihren besten Seiten
zu zeigen (Holtmeier, 2023). Sie moéchten ihre Qualifikationen betonen, positive Eigenschaften
hervorheben und den bestmdglichen Eindruck hinterlassen. Dies kann dazu flihren, dass jene
Personen sich selbst in einem Uberwiegend positiven Licht prasentieren und mdglicherweise
weniger authentisch sind (Sutoris, 2019; Olberding, 2021).

Auf der anderen Seite haben Personalverantwortliche die Aufgabe, die Fahigkeiten und die
Personlichkeitsmerkmale von Bewerberinnen kritisch zu bewerten, um sicherzustellen, dass die
richtige Person fiir die Stelle ausgewahlt wird (Ottl & Harter, 2004; Lorenz & Rohrschneider, 2006;
Daweke, 2019). Dies erfordert eine sorgfaltige Beobachtung und Einschatzung der Personen, um

mogliche Fehleinschatzungen zu vermeiden.

Diese besondere Gesprachssituation kann dazu flihren, dass Bewerberlnnen und Arbeitgeberinnen
vor der Herausforderung stehen, einander authentisch kennen zu lernen. Bewerberlnnen kénnen
sich so prasentieren, wie sie glauben, dass es erwartet wird, wahrend Arbeitgebende versuchen, die
"wahre" Person hinter der Fassade zu erkennen. Dieser Widerspruch zwischen Selbstdarstellung
und Authentizitdt kann die Effektivitdt von Bewerbungsgesprachen beeintrachtigen (Olberding,
2021).
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Trotz der Herausforderungen, die mit Vorstellungsgesprachen einhergehen, ist das Hauptziel dieser
Gesprache klar: Die authentische Personlichkeitsmerkmale und Eignung der Bewerberlnnen sollten
so gut wie moglich erfasst werden (Lorenz & Rohrschneider, 2006; Weuster, 2013). Aus diesem
Grund stellen sich Fragen, wie in diesem speziellen Kontext die Gesprachsfiihrung fliir beide Seiten

so gestalten werden kann, dass die Ziele des Vorstellungsgesprachs erreicht werden kdnnen.

Die Anwendung von Motivational Interviewing (MI) in Vorstellungsgesprachen kénnte dazu
beitragen, eine authentische und wertschatzende Kommunikation zwischen den
Gesprachsfihrenden zu férdern. Wie im Folgenden gezeigt werden wird, konzentriert sich diese
Gesprachstechnik darauf, offene Fragen zu stellen, aktives Zuhéren zu praktizieren und auf die
AuRerungen der Gesprachspartnerinnen empathisch zu reagieren. In einem Vorstellungsgespréach,
das auf MI-Prinzipien basiert, kdnnten Personalverantwortliche bewusst versuchen, eine
unterstiitzende und nicht-konfrontative Atmosphare zu schaffen. Sie kénnten die Bewerberinnen
ermutigen, ihre Bedlrfnisse, Ziele, Motivationen und Fahigkeiten frei zu aufiern, anstatt ihnen
direktive, nachdriickliche und rechtfertigende Fragen zu stellen. Dies kdnnte dazu beitragen, dass
Gesprachspartnerlnnen sich weniger unter Druck gesetzt flihlen, sich selbst in einem zu positiven

Licht darzustellen und stattdessen authentischer Uber sich selbst sprechen.

Motivational Interviewing

William R. Miller, ein prominenter Suchtforscher, fiihrte empirische Studien durch, die das Konzept
der Konfrontation als therapeutischen Ansatz infrage stellten und dessen potenziellen Schaden
aufzeigten (Miller & Rollnick, 2015). Auf der Grundlage dieser Erkenntnisse, seiner praktischen
Erfahrungen und seines psychotherapeutischen Hintergrunds, der sowohl die Klientenzentrierte- als
auch die Verhaltenstherapie umfasst, entwickelte Miller einen innovativen Ansatz, das sogenannte
Motivational Interviewing (MI). Unter Motivational Interviewing wird daher heute ein Beratungsansatz
verstanden, der in den 1980er-Jahren mit dem Ziel weiterentwickelt wurde, Menschen zu
dauerhaften und selbstgesteuerten Verhaltensanderungen zu inspirieren (Pfeffer & Eckert, 2014;
Miller & Rollnick, 2015). Das Hauptziel der Methode stellt seit jeher die Férderung der intrinsischen
Motivation (Keifenheim et al., 2013) dar. Urspringlich wurde MI vor allem zur Behandlung von
Suchtverhalten eingesetzt, insbesondere im Zusammenhang mit Substanzkonsumstérungen
(Reimer et al., 2019).

In helfenden Berufsfeldern sowie in der allgemeinen Bevdlkerung galt die Wahrnehmung von
Personen mit Suchtproblematiken haufig als besonders resistent gegenliber Veranderungen und als

unmotiviert. Die vorherrschende Herangehensweise in den 1980er-Jahren zielte darauf ab, den
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Leidensdruck dieser Personen zu intensivieren und sie unverblumt mit ihren selbstschadigenden

Verhaltensweisen zu konfrontieren (Miller & Rollnick, 2015).

Diese alternative Methode des MI stellte Akzeptanz und Empathie in den Vordergrund und foérderte
die intrinsische Motivation fir Veranderungen anstelle von Konfrontation (WeilRkerber, 2019;
Augustin, 2023). In Zusammenarbeit mit seinem britischen Kollegen Stephen Rollnick markierte
diese Veranderung der Sichtweisen auf das Gesprach als Therapietechnik einen bedeutenden

Einschnitt in der Behandlung von Menschen mit Suchtproblemen (Miller und Rollnick, 2015).

Eine konventionelle Definition von Motivationaler Gesprachsfihrung lautet wie folgt: "Motivationale
Gesprachsfihrung ist eine klientenzentrierte und direktive Methode, die darauf abzielt, die
intrinsische Motivation zur Veranderung durch die Untersuchung und Auflésung von Ambivalenzen
zu steigern." (Miller & Rollnick, 2015, S. 25). Somit kann Ml als eine direktive und personenzentrierte
Herangehensweise charakterisiert werden, die darauf abzielt, die innewohnende Motivation zur
Veranderung durch die Erkundung und Auflésung von inneren Konflikten zu férdern. Sie versteht
das Fehlen von Motivation als Resultat innerer Ambivalenzen, bei denen eine Person gleichzeitig
den Wunsch nach Veranderung hegt und ihr Widerstand dagegen spurt (Miller & Rollnick, 2015).
Die Verantwortung fir das Motivationsniveau wird den Gesprachspartnern nicht zugeschrieben;

stattdessen steht Empathie und Verstandnis im Vordergrund (Miller, 2022).

Zahlreiche wissenschaftliche Studien, darunter auch Metaanalysen, haben die Vorteile der
Anwendung von MI im Vergleich zu friheren konfrontativen Interventionsstrategien bestatigt. Ml hat
sich als besonders wirksam erwiesen, wenn es darum ging, nachhaltige Verhaltensanderungen zu
erzielen, selbst in begrenzten Interventionszeitraumen (Hettema et al., 2005; Lundahl et al., 2010;
Magill et al., 2014; Rubak et al., 2005). Ambivalenz wird dabei als eine naturliche menschliche
Erfahrung betrachtet, und das zentrale Prinzip von MI besagt, dass dieser innere Konflikt geldst
werden kann, indem alle Aspekte der Ambivalenz gemeinsam erforscht werden. Auf diese Weise
kann eine Person ihre authentischen Bedirfnisse erkennen und ihre intrinsische Motivation dahin
entwickeln. Der Kommunikationsstil von Ml vereint sowohl klientenzentrierte Empathie als auch eine
zielgerichtete Herangehensweise (Bischof, Bischof & Rumpf, 2021). Er geht tUber passives Zuhdren
hinaus, indem er aktiv bestimmte Ziele verfolgt, und unterscheidet sich somit von Carl Rogers, dem
Begriinder der klientenzentrierten Therapie und Mitbegrinder der humanistischen Psychologie,

dessen Ansatz als nicht-direktiv bekannt war (Miller & Rollnick, 2015).
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Motivational Interviewing (MI) entstand als Konzept, das explizit fur die praktische Implementierung
konzipiert wurde. Um MI fundiert zu verstehen und effektiv in die Praxis umzusetzen, empfehlen
Miller & Rollnick (2015) eine intensive Lernerfahrung von mindestens zwei Tagen, sei es formell
oder informell. Eine solche Schulung beinhaltet in der Regel didaktische Prasentationen, praktische
Demonstrationen und interaktive Ubungen wie Rollenspiele, die liber einen Zeitraum von einem bis
drei Tagen durchgeflihrt werden (Madson, Loignon & Lane, 2009). Das kontinuierliche Lernen
konzentriert sich auf praktische Erfahrungen und Feedback, wobei professionelle Unterstitzung
durch Nachbereitung, Peer-Learning-Gruppen und Supervision angeboten wird, um die Entwicklung
der MI-Kompetenz zu fordern (Miller & Rollnick, 2015).

Hettema et al. (2005) beschreiben Motivationale Gesprachsfihrung zudem als eine
Gesprachsflhrungstechnik, die gezielt auf die Bereitschaft zur Veranderung abzielt. Obwohl der
Fokus in der Vergangenheit auf persénlichen oder klinischen Veranderungen lag, ist es sinnvoll,
ahnliche Ansatze und Strategien auch im organisatorischen Kontext anzuwenden. Die Verwendung
derartiger psychologisch orientierten Methoden und Werkzeuge kann einen Mehrwert bieten, wie
von Grimolizzi-Hensen (2018) verdeutlicht wurde. In einer empirischen Studie konnte gezeigt
werden, dass die Veranderungsbereitschaft auch im betrieblichen Umfeld durch den Einsatz von MI-
Gesprachsfuhrungstechniken verbessert werden kann. Durch geeignete Kommunikationstechniken
konnen Fihrungskrafte eine der zentralen Herausforderungen in Veranderungsprozessen
Widerstande reduzieren und somit die Wahrscheinlichkeit fiir den Erfolg jener Prozesse steigern
(Harakas, 2013).

Klonek & Kauffeld (2012, S. 59ff.) verstehen unter MI eine Kommunikationstechnik, die durch einen
respektvollen, kooperativen und autonomieunterstitzenden Ansatz gekennzeichnet ist. Diese ziele
darauf ab, die Anerkennung von Grunden fur Veranderungen bei Klienten zu erleichtern. Den
Autorlnnen folgend, findet diese Methode nicht nur in der Psychotherapie, sondern auch im Bereich
der Gesundheitspsychologie, einschliel3lich Anwendungen in der Positiven Psychologie und im
Coaching weit verbreitet Anwendung. Dabei werden drei Schlisselbereiche in der
Organisationspsychologie hervorgehoben, in denen MI angewendet werden kann (Klonek &
Kauffeld, 2012, S. 60ff.): In der individuelle Karriereplanung durch Coaching kann MI Einzelpersonen
dabei unterstiitzen, Karriereziele zu setzen und zu erreichen, indem sie ihnen bei der Erkundung
ihrer Motivationen flir Veranderungen und der Entwicklung von Aktionsplanen hilft. In der Moderation
von Teamdiskussionen und -meetings kann MI als Instrument von Moderatoren verwendet werden,
um produktive und kooperative Teamdiskussionen zu fordern und die Teamarbeit sowie die

Problemlésung zu verbessern. Und schlieBlich findet MI bei Gesprachen zur Mitarbeiterleistung und
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-entwicklung mit der Unternehmensfiihrung Anwendung. MI kann Flhrungskraften dabei helfen,
effektive Gesprache zur Mitarbeiterleistung und -entwicklung zu fiihren und so eine engagierte und
unterstutzende Unternehmenskultur zu férdern. Dieser Aspekt ist vor allem fiir die vorliegende Arbeit

im Hinblick auf eine moégliche Anwendung im Bereich von Vorstellungsgesprachen interessant.

Klonek & Kauffeld (2012, S. 59f.) verstehen MI daher als eine praxisorientierte Methode zur
Férderung von Veranderungsbereitschaft und -umsetzung. Dabei geht es zunachst darum, die
Motivation flr eine Veranderung zu wecken, und anschlieRend sollen konkrete Malhahmen und
Plane zur Umsetzung dieser Veranderung gestarkt werden. Diese Ziele basieren auf vier zentralen
Prinzipien: Empathie, Entwicklung von Diskrepanzen, Umgang mit Widerstand und Férderung des
Vertrauens in die eigene Fahigkeit zur Veranderung. Diese Prinzipien werden mithilfe spezifischer
Gesprachstechniken umgesetzt. Die grundlegenden Methoden von M| werden oft durch das
Akronym "OARS" beschrieben, was fur "Open Questions" (Offene Fragen), "Affirmations"
(Bestatigungen), "Reflective Listening" (Reflektierendes Zuhéren) und "Summaries"
(Zusammenfassungen) steht (Klonek & Kauffeld, 2012, S. 60).

Demselben Beitrag zu Folge findet MI als Werkzeug der Mitarbeiterfihrung vor allem in den
Bereichen Coaching und jeder Form von Mitarbeitergesprachen statt (Klonek & Kauffeld, 2012, S.
60ff.). Bei Coaching geht es um die intensive Unterstiitzung bei Problemstellungen und der
Selbstreflexion von Einzelpersonen oder Gruppen zur Zielerreichung oder Selbstentwicklung. Ziel
ist die Anpassung von Lernen und Qualifikationen. Empirische Evidenz fur MI als Coaching-
Instrument im Organisationskontext ist haufig begrenzt auf Fallstudien (Pollak et al., 2020;
Passmore, 2022). In Unternehmen sind Mitarbeitende gefordert, Veranderungspotenziale zu
erkennen, Probleme zu I6sen und Optimierungen vorzunehmen (Kauffeld, 2006, S. 114).
Besprechungen sind ein haufig genutztes Instrument daflr. Sie dienen dem Wissensaustausch, der
Planung von Verbesserungen und der Umsetzung von Veranderungen, Moderatorinnen jene

Besprechungen leiten.

Das Mitarbeitergesprach als ein weitverbreitetes Flihrungsinstrument (Klonek & Kauffeld, 2012, S.
62) behandelt Aspekte wie Zielsetzung, Leistungsbeurteilung, Karriereplanung und Motivatoren.
Diese Gesprache, die periodisch stattfinden, dienen dazu, Mitarbeitenden Feedback zu ihren
Leistungen zu geben und gemeinsam Ziele fir die Zukunft zu vereinbaren (Hintz & Graevenstein,
2020). MI kann als nitzliches Instrument betrachtet werden, das von Fuhrungskraften wahrend
dieser Gesprache eingesetzt wird, um Mitarbeitenden zur Motivation flr Veranderungen anzuregen

(Klonek & Kauffeld, 2012, S. 62). Aus diesem impliziten Praxisbezug heraus ergibt sich die plausible
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Annahme, dass Motivational Interviewing (MI) auch im Kontext von Vorstellungsgesprachen eine

sinnvolle Anwendung finden konnte.

Mégliche Ubertragung von Ml in den Kontext des Vorstellungsgesprichs

Grundlage einer mdglichen Ubertragung der Gesprachstechnik Ml in den Kontext des
Vorstellungsgesprachs kann die Selbstwahrnehmungstheorie nach Daryl Bem darstellen. Diese seit
dem Jahr 1967 entwickelte Theorie soll Aufschluss dariber geben, wie Menschen ihre
Selbstkonzepte und Einstellungen bilden, indem sie ihr eigenes Verhalten beobachten, ahnlich wie
sie das Verhalten anderer beobachten wirden (Bem, 1967; Woosnam et al., 2018). Die
Selbstwahrnehmungstheorie geht davon aus, dass Menschen, die sich ihrer eigenen Geflhle,
Gedanken oder Einstellungen nicht sicher sind, auf ihre inneren Zustande schlief3en, indem sie ihr

auleres Verhalten und den Kontext, in dem dieses Verhalten stattfindet, beobachten.

In seinem Hauptbeitrag zur Theorie beschreibt Bem (1972) das Konzept in der Form, dass
Individuen ihre eigenen Einstellungen, Emotionen und andere innere Zustande teilweise durch die
Ableitung aus ihrer eigenen offensichtlichen Verhaltensweise und/oder den Umstanden, unter denen
dieses Verhalten auftritt, "erkennen". Wenn interne Hinweise schwach, mehrdeutig oder nicht
interpretierbar sind, befindet sich die Person funktional in der gleichen Position wie ein externer
Beobachter. Ein Beobachter, der zwangslaufig auf dieselben externen Hinweise angewiesen ist, um
die inneren Zustande der Person zu erschliel3en. Die Selbstwahrnehmungstheorie stellt daher nach
Bem (1972) fest, dass sie die konzeptuellen Vorlaufer und empirischen Konsequenzen dieser

Annahmen verfolgt, das Konzept jedoch in einen etwas erweiterten Bezugsrahmen einbettet.

Autorlnnen wie Snyder und Ebbesen argumentieren, dass die Selbstwahrnehmungstheorie die
traditionelle Vorstellung Festingers kognitiven Dissonanztheorie infrage stellt, die besagt, dass
Menschen Unbehagen empfinden, wenn ihre Einstellungen und ihr Verhalten nicht Gbereinstimmen,
was zu einer Anderung der Einstellung fiihrt (Snyder & Ebbesen, 1972). Stattdessen geht sie davon
aus, dass Menschen einfach ihr Verhalten beobachten, um ihre Einstellungen zu verstehen, ohne

zwangslaufig eine kognitive Dissonanz zu erleben.

Die Rolle eines Bezugsrahmens wird auch von Deci und Ryan (2000) oder Ryan und Deci (2020)
durch deren Selbstbestimmungstheorie betont. Demnach kénnen Menschen proaktiv und engagiert
oder passiv und entfremdet sein, hauptsachlich aufgrund der sozialen Bedingungen, in denen sie
aufwachsen und funktionieren. Die Selbstbestimmungstheorie konzentriere sich daher auf die

sozial-kontextuellen Bedingungen, die die natlrlichen Prozesse der Selbstmotivation und gesunden
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psychischen Entwicklung fordern oder behindern. Darliber hinaus wird betont, dass ein Verstandnis
der menschlichen (intrinsischen) Motivation die Berlcksichtigung dieser angeborenen
psychologischen Bedurfnisse erfordert. Sie legt nahe, dass verschiedene regulative Prozesse, die
die Verfolgung von Zielen unterstlitzen, unterschiedlich mit effektivem Funktionieren und
Wohlbefinden verbunden sind. Zudem haben unterschiedliche Zielinhalte unterschiedliche
Auswirkungen auf das Verhalten und die psychische Gesundheit, insbesondere aufgrund

unterschiedlicher Auspragungen von Bedurfnisbefriedigung.

Das Konzept des MI kann auf Vorstellungsgesprache ibertragen werden, indem es eine
authentische und wertschatzende Kommunikation entsprechend dieser Theorie zwischen
Bewerberinnen und Arbeitgeberlnnen fordert. In Vorstellungsgesprachen tendieren Bewerbende oft
dazu, sich von ihrer besten Seite zu zeigen und mdoglicherweise weniger authentisch zu sein.
Gleichzeitig haben Personalverantwortliche die Fahigkeiten und Persdnlichkeit von Bewerbenden
kritisch zu bewerten, was zu einer Diskrepanz zwischen Selbstdarstellung und Authentizitat fihren

kann.

Ml kann in Vorstellungsgesprachen dazu beitragen, diese Diskrepanz zu reduzieren. Es konzentriert
sich darauf, offene Fragen zu stellen, aktiv zuzuhéren und wertschatzend sowie (be)wertungsfrei
auf die AuRerungen der Gesprachspartner zu reagieren. In einem Mil-basierten
Vorstellungsgesprach kénnten Personalverantwortliche bewusst eine wertschatzende Akzeptanz
gepragte, unterstlitzende und nicht-bewertende Gesprachsatmosphéare schaffen, die es ihren
Gesprachspartnerinnen erlauben, authentisch (ber erlebte Situationen zu sprechen und ihr
Verhalten in dieses zu reflektieren, anstatt ihnen rechtfertigende Fragen zu stellen. Dies wirde
Bewerbenden helfen, sich weniger unter Druck gesetzt zu flhlen, sich selbst in einem zu positiven
Licht darzustellen und stattdessen authentischer Gber ihre Wahrnehmungen, Interpretationen und

Bewertungen zu sprechen.

Die Selbstbestimmungstheorie nach Deci und Ryan (2000) betont die Bedeutung von angeborenen
psychologischen Bedirfnissen wie Kompetenz, Autonomie und Verbundenheit. Diese Bedurfnisse
zu befriedigen, scheint besonders relevant in Situationen wie jene der Vorstellungsgesprache, da
sie dazu beitragen kénnen, Personlichkeitsmerkmale, Einstellungen und damit ggf. Eignung einer
Person besser zu erfassen. Ml férdert die intrinsische Motivation durch beispielsweise Wahrung von
Autonomie, Betonung von Ambivalenzen und Wertschatzung in der Gesprachsfliihrung, was
bedeutet, dass Bewerberinnen ggf. ihre Veranderungsbereitschaft zu einem Arbeitgeberwechsel

positiv beeinflusst und ihre Eignung fur die Position authentischer zum Ausdruck bringen kénnen.
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Fazit

Das Vorstellungsgesprach stellt einen kritischen Schritt im Rekrutierungsprozess dar, bei dem
Organisationen die besten Talente fir ihre Teams auswahlen. Die vorliegende theoretische
Betrachtung untersucht die hypothetische Anwendung von Motivational Interviewing (MI) in
Vorstellungsgesprachen und argumentiert, dass diese Gesprachstechnik dazu beitragen kann, eine
empathische Kommunikation zwischen Bewerbenden und Gesprachsfuhrenden zu férdern. Ml, eine
etablierte Methode zur Forderung intrinsischer Motivation und Verhaltensédnderung, koénnte in
Vorstellungsgesprachen eine unterstitzende Atmosphare schaffen und Gesprachspartnerinnen
ermdglichen, authentischer Uber sich selbst zu sprechen. Dieser Ansatz kann dazu beitragen,
Personlichkeitsmerkmale sowie Einstellungen zu hinterfragen, die auf eine Passung von

Bewerberlnnen zu Stelle und Organisation schlieen lasst.

Die Selbstbestimmungstheorie von Deci und Ryan (2000) betont die Bedeutung psychologischer
Bedurfnisse wie Kompetenz, Autonomie und Verbundenheit. Die Befriedigung dieser Bedurfnisse ist
relevant in Situationen der Vorstellungsgesprache, da sie dazu beitragen koénnen, die intrinsische
Motivation zu erhéhen und vorhandene Ambivalenzen zum Stellenwechsel ggf. reduzieren oder
auflésen. Ml kann daher strategisch angewandt werden, um Gesprachspartnerinnen zu ermutigen,
selbst Aspekte zu prasentieren, die flr einen Arbeitsplatzwechsel sprechen. Dies wiederum
beeinflusst nach der Selbstwahrnehmungstheorie von Daryl Bem (1972) die eigene Wahrnehmung

zu Einstellungen und Wertungen, die intrinsische Motivation in jene Richtung verstarken kdnnen.

In der praktischen Anwendung von Ml in Vorstellungsgesprachen kdnnten Personalverantwortliche
eine unterstitzende Atmosphare schaffen, offene Fragen stellen, aktiv zuhdren und zur
Selbstreflexion ermutigen. Sie sollten Bewertungen, Urteile und Konfrontation vermeiden und
stattdessen Akzeptanz fir die Perspektiven der Gesprachspartnerinnen signalisieren. Ml kann
Bewerberlnnen helfen, vorhandene Ambivalenzen aufzulésen und intrinsische Motivation zu einem
Stellenwechsel verstarken. Es Ila8sst sich konstatieren, dass der initialen Impression, die
Gesprachsfuhrerinnen im Rahmen des motivational Interviewing im Unternehmenskontext
hinterlasst, unabhangig von den erzielten Erkenntnissen von entscheidender Bedeutung ist. Es wird
deutlich, dass die Wahl zwischen einem interrogativen Ansatz und einem emphatischen Gesprach
auf Augenhohe von essenzieller Relevanz ist. Um letzteres Ziel zu erreichen, erweist es sich als
hilfreich, das Gesprach motivierend zu gestalten, indem Elemente wie Autonomie, Wertschatzung

und Selbstwirksamkeit in den Dialog betont werden.
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Es ist wichtig zu beachten, dass diese theoretische Betrachtung auf die hypothetische Anwendung
von MI in Vorstellungsgesprachen abzielt. Empirische Studien und weitere Forschung sind
erforderlich, um die tatsachliche Wirksamkeit und Machbarkeit dieser Methode in verschiedenen
organisatorischen Kontexten zu bestatigen. Dennoch zeigt diese theoretische Betrachtung das
Potenzial von Ml als Gesprachstechnik in Vorstellungsgesprachen auf und eréffnet die Moglichkeit,

die Effektivitat von Ml in der Praxis weiter zu erforschen und zu evaluieren.

Insgesamt kdnnte die Anwendung von Motivational Interviewing in Vorstellungsgesprachen dazu
beitragen, authentischere und aussagekraftigere Gesprache zwischen Bewerberinnen und
Arbeitgeberlnnen zu flihren, was letztendlich zu einer besseren Feststellung einer Passung

zwischen Bewerberlnnen und Organisationen fuhren kdnnte.
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