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Warum Hochstapler im Bewerbungsprozess oft erstaunlich weit kommen

Wer im Bewerbungsgespriach selbstsicher auftritt, wirkt schnell
kompetent. Doch ein iiberzeugender Auftritt ist noch lange kein Beweis
fiir tatsdchliche Fahigkeiten. Warum schaffen es Hochstapler trotzdem
oft erstaunlich weit? Und wie ldsst sich verhindern, dass wir uns bei der
Personalauswahl vom falschen Eindruck leiten lassen?

Wir alle kennen diese Menschen. Sie sprechen mit
bemerkenswerter Sicherheit tiber Dinge, von denen
sie scheinbar viel verstehen, haben auf fast jede Fra-
ge eine Antwort und lassen wenig Zweifel daran,
dass sie wissen, wovon sie reden. Und dann gibt es
die anderen. Sie wégen ab, relativieren, sagen auch
einmal: «Das weiss ich nicht genau.» Wem glauben
wir eher? Intuitiv der ersten Person. Wer sicher auf-
tritt, vermittelt schnell Kompetenz. Im Bewer-
bungsprozess haben deshalb Menschen einen Vor-
teil, die ihre Fdhigkeiten besonders tiberzeugend
darstellen. Dabei tibersehen wir leicht: Selbstsicher-
heit und tatséchliches Wissen sind nicht dasselbe.

Dass Menschen mit tibertriebenen oder sogar er-
fundenen Qualifikationen mehrere Stufen eines
Auswahlprozesses iiberstehen, ldsst sich jedoch
nicht allein mit ihrem tiberzeugenden Auftreten er-
kldren. Die Forschung legt eine weitere Erklarung
nahe: Hochstapler kénnen auch deshalb weit kom-
men, weil klassische Bewerbungsprozesse ihnen
gute Bedingungen bieten.

Wenn Selbstdarstellung zur Tduschung wird

Es beginnt mit einer Selbstverstandlichkeit: Ein Be-
werbungsgespréich ist keine neutrale Begegnung.
Wir versuchen, einen méglichst positiven Eindruck
zu erzeugen, wahlen aus, betonen, lassen weg und
formulieren vorteilhaft. In der Psychologie spricht
man von Impression Management. Das ist zundchst
nichts Verwerfliches. Wer sich bewirbt, darf seine
Stérken hervorheben.

Gefahrlich wird es an der Grenze zwischen ge-
schickter Selbstdarstellung und Tauschung. Aus
«Ich war Teil des Projektteams» kann «Ich habe das
Projekt massgeblich vorangetrieben» werden, aus
ersten Erfahrungen wird «fundierte Expertise».
Zwischen niichterner Beschreibung und frei erfun-
dener Qualifikation liegt eine breite Grauzone. Ge-
nau dort hat der tiberzeugende Hochstapler einen
Vorteil: Er versteht es, Kompetenz glaubwiirdig dar-
zustellen. Aber wer Kompetenz iiberzeugend ver-
mittelt, muss nicht zwangsléufig kompetenter sein.

Warum uns unser Urteil tiuschen kann

Hinzu kommt: Wir sind erstaunlich schlecht darin,
Liigen zuverléssig zu erkennen. Zahlreiche psycho-
logische Untersuchungen zeigen, dass Menschen
unter kontrollierten Bedingungen wahre und fal-
sche Aussagen nur wenig besser als durch Zufall
unterscheiden kénnen.

Auch ein personliches Gespréch kann uns in fal-
scher Sicherheit wiegen. Es liefert viele Eindriicke:
Mimik, Gestik, Geschichten, spontane Antworten.
Studien aus der Personalauswahl zeigen jedoch,
dass zusdtzliche Informationen aus wenig struktu-
rierten Interviews das Vertrauen in das eigene Ur-
teil erhéhen kénnen, die Qualitat der Entscheidung
aber nicht unbedingt verbessern.

Besonders problematisch wird es, wenn sich ein
stimmiges Gesamtbild entwickelt. Jemand hat frith
Fiihrungsverantwortung iibernommen, erzahlt von
grossen Projekten und tritt souverdn auf. Schnell
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entsteht das Bild einer leistungsstarken Personlich-
keit. Von diesem Moment an besteht die Gefahr,
weitere Informationen so zu interpretieren, dass sie
dazu passen. Diese Tendenz wird als Confirmation
Bias bezeichnet. Genau deshalb ist der Satz «Ich
hatte einfach ein gutes Gefiihl» im Recruiting pro-
blematischer, als er klingt. Nicht weil Intuition
wertlos wire, sondern weil oft kaum nachvollzieh-
bar ist, woher dieses Gefiithl stammt. War die Per-
son fachlich tiberzeugender oder einfach sympathi-
scher?

Struktur statt Bauchgefiihl

Wenig strukturierte Bewerbungsgespriche bieten
besonders viel Raum fiir solche Einfliisse. Umge-

kehrt gehort Strukturierung zu den am besten be-
legten Moglichkeiten, die Aussagekraft von Inter-
views zu verbessern. Viele Interviewende tun sich
mit Struktur dennoch schwer, weil sie schnell nach
starrem Fragenkatalog klingt. Dabei schliessen sich
Struktur und ein natiirliches Gesprach keineswegs
aus. Entscheidend ist, vorab festzulegen, welche
Kompetenzen relevant sind, allen Bewerbenden
vergleichbare Fragen zu stellen und klare Bewer-
tungskriterien zu definieren. Innerhalb dieses Rah-
mens bleibt Raum fiir Spontanitat und dafiir, auch
bei tiberzeugend klingenden Aussagen genauer hin-
zuhoren und in die Tiefe zu gehen.

«Ich habe eine grosse Transformation geleitet.»
«Was genau war Thre Verantwortung?» «Unter mei-
ner Fithrung konnten wir die Ergebnisse deutlich
verbessern.» «Welche Ergebnisse? Wie wurden sie
gemessen?»

Solche Fragen sind unspektakular, aber wirkungs-
voll. Wer tatséchlich iiber die entsprechende Erfah-
rung verfiigt, kann meist mithelos konkret werden.
Die Realitét ist voller Details: Entscheidungen, Wi-
dersténde, Fehler, Zielkonflikte und konkrete Resul-
tate. Eine aufgeblasene Erfolgsgeschichte wird mit
jeder Ebene der Konkretisierung schwieriger auf-
rechtzuerhalten.

Noch wirksamer wird ein Auswahlprozess, wenn er
sich nicht allein auf Erzdhlungen stiitzt. Gerade bei
wichtigen Positionen konnen professionell konzi-
pierte Assessments zusétzliche Perspektiven bie-
ten. Fallbeispiele oder realitidtsnahe Aufgaben er-
moglichen es, relevante Kompetenzen nicht nur zu
erfragen, sondern in unterschiedlichen Situationen
zu beobachten.

‘Wenn Kompetenz nicht sichtbar wird

Hochstapler sind nur die eine Seite. Ebenso gibt es
hoch kompetente Menschen, die sich schlecht ver-
kaufen, vorsichtig formulieren oder ihre eigenen

Leistungen relativieren. Gerade ihnen ist man einen
professionellen Auswahlprozess schuldig.

Gute Personalauswahl muss deshalb beides leisten:
verhindern, dass Selbstsicherheit mit Kompetenz
verwechselt wird und erkennen, wenn Kompetenz
hinter einem zurtickhaltenden Auftreten verborgen
bleibt. Dafiir braucht es neben Struktur auch
emotionale Kompetenz. Wer die eigenen spontanen
Reaktionen wahrnimmt und vorschnelle Urteile
hinterfragt, schafft bessere Voraussetzungen fiir
eine differenzierte Einschatzung. Emotionale Kom-
petenz bedeutet dabei gerade nicht, einfach dem
Bauchgefiihl zu vertrauen, sondern das eigene Erle-
ben kritisch einzuordnen: Warum beeindruckt
mich diese Person? Welche meiner Reaktionen sagt
tatsdchlich etwas tiber die Eignung aus und welche
vielleicht mehr tiber mich selbst? Struktur gibt dem
Urteil einen verlasslichen Rahmen, emotionale
Kompetenz scharft den Blick auf die eigenen Ein-
driicke.

Hochstapler wird es immer geben. Die beste Ant-
wort darauf ist nicht grosseres Misstrauen. Es sind
professionellere Auswahlverfahren und Menschen,
die nicht nur ihr Gegentiber, sondern auch die eige-
ne Wahrnehmung kritisch hinterfragen kénnen.

Glenda Meli, www.iek.ch
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