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Telefoninterviews zur Vorselektion von Bewerbern: Effizientes Bewerbermanagement
und wissenschaftliche Qualititssicherung

Ende 2002 erhielt Moldzio & Partner von einer Automobilbank den Auftrag, das komplette
Auswahlverfahren vom Bewerbermanagement bis zur Durchfithrung eines zweitdgigen
Assessment Centers mit maximal zehn Teilnehmern durchzufithren und vier ,,Absolventen
BWL als Young Professional m/w* auszuwihlen. In diesem Beitrag wird dargestellt, wie
Moldzio & Partner — Institut fiir Personalauswahl — dieses Projekt gestaltet hat. Am Beispiel
der Vorauswahl wird gezeigt, dass der hohe eignungsdiagnostische Qualitdtsstandard iiber die
Anforderungen der DIN 33430 (Kersting, 2003) hinaus umgesetzt und die eigene praktische
Arbeit wissenschaftlich evaluiert wurde.

In einem ersten Schritt wurde das Anforderungsprofil in Absprache mit dem Kunden konkret
und verhaltensnah formuliert und zu einem Stellenangebot zusammengefasst, das fiir einen
Zeitraum von drei Wochen ausschlieBlich in Internetjobborsen verdffentlicht wurde. In dieser
Zeit gingen rund 200 schriftliche Bewerbungen auf dem Postweg und Online bei Moldzio &
Partner ein, aus denen die passenden Bewerber herausgefiltert wurden. Durch Analyse der
Bewerbungsunterlagen als erste Auswahlstufe wurden die Bewerber — orientiert an dem
Anforderungsprofil — in A, B und C-Kandidaten eingeteilt. Die offensichtlich ungeeigneten
(C-) Kandidaten wurden direkt aus dem Auswahlverfahren ausgeschlossen.

Im Sinne einer sequentiellen Personalauswahlstrategie (Cronbach & Gleser, 1965) ent-
wickelten Moldzio & Partner anhand des spezifischen Anforderungsprofils ein Instrument zur
strukturierten Durchfiihrung von Telefoninterviews, um aus den verbleibenden Bewerbungen
eine Vorauswahl treffen zu konnen. Dabei waren z.B. drei Hauptkriterien: maximal drei Jahre
Berufserfahrung, Hochschulabschluss mit guten Noten sowie Affinitét fiir das Ausland. Das
Telefoninterview als Screeningverfahren stellt hier ein geeignetes und zunehmend etabliertes
Instrument im Personalauswahlprozess dar (Silvester et al., 2000; Bohlen, 1997; Harmsen,
2003) und stellte in unserem Fall eine Kombination aus Interviewleitfaden, Auswertungshilfe
mit Verhaltensankern und Beurteilungsbogen dar. Bei den zu erfassenden Anforderungen
handelte es sich a) um Ausschlusskriterien wie z.B. Gehaltsvorstellungen, Eintrittstermin oder
Sprachkenntnisse, b) um Anforderungen wie z.B. Motivation zur Bewerbung, Wissen iiber
das Unternehmen oder Erfahrung mit Teamarbeit und c) um Aspekte des Bewerberverhaltens
wie z.B. Kommunikationsfihigkeit oder Umgangsformen.

Insgesamt wurden 31 terminierte Telefoninterviews a 30 Minuten (zzgl. jeweils 15 Minuten
Vor- und Nachbereitung) durchgefiihrt und die 10 Kandidaten fiir das Assessment Center
ausgewdihlt. Die Evaluation des Instruments erfolgte anhand praxisrelevanter Effizienzkrite-
rien und wissenschaftlicher Maf3stibe: Die Qualifikation der Teilnehmer in dem Assessment
Center entsprach in so hohem MaBle den Vorstellungen des Auftraggebers, dass ein Bewerber
mehr als beabsichtigt ein Stellenangebot erhalten hat. Dies war ein Beleg fiir eine grofle Zu-
friedenheit seitens der Automobilbank.

In der sich anschlieBenden Evaluationsstudie wurden Haupt- und Nebengiitekriterien (Lienert
und Raatz, 1994) des Telefoninterviews bestimmt. Dafiir wurden Tonbandaufnahmen erstellt,
in denen die ausfiihrlichen Mitschriften von 3 der 31 real gefiihrten Telefoninterviews ver-
wendet wurden. Es wurde jeweils ein Gesprach mit einem als geeignet bewerteten, einem als
nicht geeignet und einem nicht eindeutig zu bewertenden Bewerber verwendet. Untersu-
chungsteilnehmer waren BWL- und Psychologiestudierende (N=30), die die Bewerber in je-
dem der drei Telefoninterviews mit dem Instrument beurteilten (Beurteileriibereinstimmung).



Zu zwei Messzeitpunkten werteten die Untersuchungsteilnehmer jeweils eines der Gespriche
ein zweites Mal aus (Retest-Reliabilitét), und die Beurteilungen wurden mit einer Musterlo-
sung verglichen (Validitit).

Fiir alle drei Gespriache zeigten sich hohe Werte fiir die Beurteileriibereinstimmung bei den
Arbeitsanforderungen Teamfihigkeit, Mobilitdt, Auslandsreisen, Auslandsaufenthalte und
Englischkenntnisse. In einzelnen Interviews konnte dies auSerdem fiir die Motivation, Bran-
chenkenntnisse, Wissen iiber das Unternehmen, Gehaltsvorstellungen und die Kontaktfihig-
keit festgestellt werden. Fast samtliche Anforderungen, die sich auf das Bewerberverhalten
beziehen, konnten hingegen nicht objektiv erfasst werden. Die Kontingenzkoeffizienten fiir
die Retest-Reliabilitét sind fiir alle Arbeitsanforderungen mit Werten zwischen r= .54 und r=
.84 als hoch einzuschitzen (Cohen, 1988). Die Validitidtswerte sind fiir sieben Arbeitsanforde-
rungen hoch (r > .50), fiir drei Arbeitsanforderungen mittelméBig (.30 < r < .50) und fiir
sechs Arbeitsanforderungen gering (.10 < r <.30). Auch hier erwiesen sich die Anforderungen
zum Bewerberverhalten als weniger valide. Es kann insgesamt ausgeschlossen werden, dass
die Beurteilung der Bewerber von der Reihenfolge der Darbietung der Tonbandaufnahmen
beeinflusst wird. Eine Ausnahme bildet die Kontaktfihigkeit, da ein zuerst als zugénglich
bzw. wenig zuginglich wahrgenommener Bewerber die Beurteilung dieser Anforderung bei
den anderen Bewerbern beeinflussen kann.

Die Ergebnisse belegen, dass das von Moldzio & Partner entwickelte Telefoninterview geeig-
net ist, Bewerber hinsichtlich zahlreicher Arbeitsanforderungen objektiv, reliabel und valide
zu beurteilen. Da keine bessere a-priori Strategie (Cronbach und Gleser, 1965) verfiigbar ist,
mit der einzelne Anforderungen im Rahmen der Bewerbervorauswahl differenziert erfasst
werden konnen, sind die ermittelten Kennwerte und damit der inkrementelle Nutzen als hoch
einzuschétzen.

Fiir die Praxis relevant ist ergidnzend, dass 91% der Untersuchungsteilnehmer die Handhab-
barkeit des Instruments als gut bis sehr gut beurteilen; 87% gaben an, das Instrument sei leicht
bis sehr leicht anwendbar; 97% konnen sich gut bis sehr gut vorstellen, das Instrument in der
Praxis der Personalvorauswahl einzusetzen. Auch die Formulierung der Verhaltensanker
wurde fiir 15 der 16 Arbeitsanforderungen als hilfreich empfunden. Da die Untersuchungs-
teilnehmer zudem gebeten wurden, sich in die Rolle der Bewerber hineinzuversetzen, sind
auch Aussagen hinsichtlich der sozialen Akzeptanz (Chan et al., 1998) méglich: Die Tele-
foninterviews wurden als angenehm und transparent wahrgenommen.
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