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1	 Einstellungsinterview: 
Konzept und Grundlagen

Das Einstellungsinterview ist die wichtigste Methode zur Auswahl von Mit-
arbeitern. Es vermittelt dem Auswählenden ein Bild von der Person und der 
Qualifikation des Bewerbers, es informiert den Bewerber über Tätigkeit und 
Unternehmen, es bringt – im positiven Fall – beide als Arbeitspartner zu-
sammen, und es ist die Basis ihrer unmittelbaren Vereinbarungen wie ihrer 
späteren Zusammenarbeit. Kein anderes Auswahlverfahren kann die Summe 
dieser Funktionen leisten. Da Einstellungsinterviews gleichzeitig auch noch 
von Interviewern und Interviewten besonders geschätzt werden, ist es nicht 
verwunderlich, dass sie zu den am häufigsten durchgeführten Auswahlver-
fahren gehören.

Das erste Kapitel des vorliegenden Buches beginnt mit einer kurzen Begriffs-
bestimmung und einer Abgrenzung von verwandten, häufig verwendeten Be-
griffen. Anschließend wird die Rolle des Einstellungsinterviews im Kontext 
anderer Verfahren der Personalauswahl erörtert, insbesondere die Frage, 
durch welche Verfahren ein Auswahlprozess ergänzt werden sollte. Dafür 
wird ein Modell skizziert, das Auswahlverfahren identifiziert, die sich spe-
ziell für die Vorauswahl eignen. Des Weiteren finden sich in diesem einlei-
tenden Kapitel Angaben bezüglich der Bedeutung von Einstellungsinter-
views für das Personalmanagement, insbesondere zu Verwendungshäufigkeit 
und Akzeptanz. Abschließend wird berichtet, welchen monetären Nutzen 
gut konstruierte Interviews stiften können; diesen Ausführungen geht ein 
Abschnitt über den wichtigsten Parameter solcher Berechnungen voraus, die 
Validität von Interviews.

1.1	 Begriffsbestimmung

Ein Einstellungsinterview kann definiert werden als ein persönliches Ge-
spräch zwischen einem Stellenbewerber und wenigstens einem Repräsen-
tanten einer Organisation mit dem Ziel der Prognose zuvor definierter be-
ruflicher Kriterien, wobei beide Seiten sich sowohl um ein zukünftiges 
Arbeitsverhältnis bemühen als auch hierüber entscheiden (Mussel, 2007b; 
Schuler, 2002).

Diese Definition fokussiert auf das persönliche Gespräch, wobei Varian-
ten über elektronische Medien wie Telefon, Videotelefonie oder Chat zahl-
reiche Ähnlichkeiten mit einem persönlichen Gespräch haben und in em-
pirischen Studien vergleichbare psychometrische Eigenschaften aufweisen 
(Schmidt & Rader, 1999). Die Besonderheit des persönlichen Gesprächs 

Definition

Dieses Dokument ist nur für den persönlichen Gebrauch bestimmt und darf in keiner Form vervielfältigt und an Dritte weitergegeben werden. 
Aus H. Schuler & P. Mussel: Einstellungsinterviews vorbereiten und durchführen (ISBN 9783840923975) © 2016 Hogrefe Verlag, Göttingen.



2

liegt in Aspekten wie nonverbaler Kommunikation und insbesondere dem 
persönlichen Kontakt, der die einzigartige Situation des persönlichen Ge-
sprächs maßgeblich bestimmt. Gespräche über elektronische Medien sind 
bezüglich dieser charakteristischen Merkmale eingeschränkt und daher nur 
im weiteren Sinne des Begriffs den Einstellungsinterviews zugehörig. Dabei 
weisen das Telefonat und insbesondere das Videotelefonat noch vergleichs-
weise bedeutsame Gemeinsamkeiten mit dem persönlichen Gespräch auf, 
während schriftliche Kommunikation die meisten Merkmale des Gesprächs 
vermissen lässt. Ein Beispiel für eine weite Definition, die auch diese For-
men der Kommunikation berücksichtigt, stammt von Eder und Harris (1999, 
S. 2), die die Interviewsituation mit dem Begriff „interviewer-applicant ex-
change of information“ umschreiben.

Wie schon Uhrbrock (1948) feststellte, der Interviews als „conversation 
with a purpose“ bezeichnete, grenzen sich Einstellungsinterviews darüber 
hinaus von anderen Interaktionen durch ihre spezifische Zielsetzung ab, die 
hier als Prognose von beruflichen Kriterien umschrieben wurde. Dazu ge-
hören Kriterien beruflicher Leistung ebenso wie die Passung zwischen Be-
werber und Organisation, Beförderung, Trainingserfolg, Absentismus und 
Fluktuation (vgl. Wiesner & Cronshaw, 1988). Der Hinweis auf die vorhe-
rige Definition dieser Kriterien bringt den Anforderungsbezug eines Ein-
stellungsinterviews zum Ausdruck, das sich stets an den Besonderheiten der 
zu besetzenden Position orientiert, wobei es sich auch um eine intern zu be-
setzende Position handeln kann.

Die Beidseitigkeit im Bemühen und Entscheiden über ein Arbeitsverhältnis 
greift insbesondere die von Schuler (2002) betonte Perspektive des Bewer-
bers auf. Die klassische Auffassung des Gesprächs beinhaltet einen Bewer-
ber, der sich möglichst positiv darstellt, um ein Stellenangebot zu erhalten, 
sowie Repräsentanten der Organisation, die Informationen einholen und sich 
auf dieser Grundlage für einen von i. d. R. mehreren Bewerbern entscheiden. 
Interessanterweise nehmen beide Protagonisten während des Gesprächs auch 
die umgekehrte Rolle ein. Auf Seiten der Organisation ist damit das Werben 
um einen (geeigneten) Bewerber als Element des Personalmarketings wie 
auch die Vermittlung eines positiven Images der Organisation angesprochen, 
das den Bewerber z. B. als potenziellen Kunden der eigenen Produkte ver-
steht. Auf Seiten des Bewerbers werden zunächst Informationen über Ar-
beitstätigkeit und Beschäftigungsmodalitäten eingeholt, um auf möglichst 
solider Grundlage eine Entscheidung für eine von möglicherweise mehre-
ren Organisationen treffen zu können. Diese verschiedenen Zielsetzungen 
steuern das Auftreten und den Informationsaustausch der Protagonisten und 
prägen damit den spezifischen Charakter des Einstellungsgesprächs.

Neben der Bezeichnung Einstellungsinterview finden sich auch andere Be-
grifflichkeiten, wie Interview, Auswahlgespräch und Vorstellungsgespräch, 
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die im Folgenden jedoch synonym gebraucht werden. Falls diese Begriffe 
Unterschiedliches zum Ausdruck bringen, so ist von Interview und Einstel-
lungsinterview dann die Rede, wenn es sich um systematische und struktu-
rierte Verfahren handelt, wohingegen der Bezeichnung Auswahlgespräch 
auch unstrukturierte, frei geführte Gespräche zuzurechnen sind. Der Begriff 
Vorstellungsgespräch schließlich betont vornehmlich die Perspektive des 
Bewerbers. Der in diesem Buch verwendete Begriff Einstellungsinterview 
ist auch gut vereinbar mit dem im Englischen am häufigsten gebrauchten 
Begriff „employment interview“ und bringt zum Ausdruck, dass das Ergeb-
nis des Gesprächs darauf abzielt, eine Entscheidung über eine spätere Ein-
stellung zu treffen. Es sei noch erwähnt, dass der Begriff weniger gut auf 
interne Platzierungen zutrifft – beispielsweise im Rahmen von Karriere-
entscheidungen, bei der Zuordnung von Entwicklungsprogrammen oder 
bei Umsetzungs- und Freisetzungsentscheidungen –, da in diesem Fall eine 
Einstellung ja bereits erfolgt ist. In diesem Zusammenhang ist am ehesten 
der Terminus Interview oder eignungsdiagnostisches Gespräch zu wählen 
(Schuler, 2002).

Auf die Hauptfunktion des Einstellungsinterviews, die Prognose verschie-
dener Kriterien beruflichen Erfolgs, wurde bereits hingewiesen. Wie Ta-
belle 1 zu entnehmen ist, erfüllt das Einstellungsinterview darüber hinaus 
eine Reihe weiterer Funktionen, die hier getrennt aus Perspektive des Be-
werbers und der auswählenden Organisation aufgeführt sind. Da das Ein-
stellungsinterview in der Regel den ersten persönlichen Kontakt zwischen 
Bewerber und Vertretern der Organisation darstellt, besteht eine wichtige 
Funktion zunächst im persönlichen Kennenlernen sowie dem Aufbau einer 
gemeinsamen Beziehung. Das Unternehmen kann diese Gelegenheit darü-
ber hinaus nutzen, um sich selbst zu präsentieren und geeignete Bewerber 
zu gewinnen. Der zweite in Tabelle 1 genannte Aspekt betrifft die Informa-
tionsgewinnung, wobei das Unternehmen Informationen über anforderungs-
relevante Eigenschaften und Erfahrungen sowie zur Passung zum Unter-
nehmen mit dem Ziel einer Leistungsprognose einholen kann. Darüber 
hinaus bietet das Interview die Möglichkeit, Informationen aus Bewerbungs-
unterlagen zu verifizieren. Schließlich erhalten Unternehmensvertreter In-
formationen über den Bewerber- und Arbeitsmarkt, zum einen über die Ein-
drücke verschiedener Gespräche hinweg, zum anderen über gezielte Fragen, 
z. B. nach den bisherigen Bewerbungsbemühungen eines Kandidaten. Die 
Bewerber haben im Gegenzug die Möglichkeit, Informationen über den an-
gestrebten Arbeitsplatz, über die Tätigkeit und zugrunde liegende Anforde-
rungen wie über das Unternehmen als Ganzes zu erhalten. Darüber hinaus 
werden sie über den weiteren Auswahlprozess informiert. Aus den Rück-
meldungen der Interviewer sowie dem Abschneiden im Interview erhalten 
die Bewerber darüber hinaus Informationen über ihren eigenen Marktwert 
am Arbeitsmarkt.

Begrifflichkeit: 
Benennung und 
Abgrenzung

Das Einstel-
lungsinterview 
erfüllt verschie-
dene Funktio-
nen
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