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Vorwort

Auf diesem Wege danke ich Gott und meinen Eltern von ganzem Herzen, ohne die
ich nie die Moglichkeit gehabt hatte, dieses Studium aufzunehmen und abzuschlie-

Ren. Dafur bin ich ihnen unendlich dankbar...

All jenen, die mich auf dem Weg meines Studiums begleitet und unterstutzt haben,
insbesondere meinem lieben Freund Lukas, widme ich hiermit ein herzliches Dan-

keschon fur eine spannende und unvergessliche Zeit.

"Es hat noch kein Herz gelitten, als es aufmachte, seine Traume zu erfillen, denn jeder
Augenblick des Suchens ist ein Augenblick der Begnegung mit Gott und der Ewigkeit!"
Paulo Coelho, Der Alchimist (1988)
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1 EINLEITUNG UND ZIELRICHTUNG DER ARBEIT

Es gibt viele verschiedene Definitionen von Impression Management. "The desire to
make a favorable impression on others is universal. In one way or another, we all
do things to attempt to control how other people see us, often attempting to get
them to think of us in the best light possible.” Diese Definition stammt von Green-
berg (2003)." Baron (1989) definiert Impression Management wie folgt: "This term
refers to a process by which individuals change or manage several aspects of their

behavior in order to create a positive impression on other."

Ziel dieser Arbeit ist es darzustellen, wann und warum Individuen Impression Mana-
gement betreiben und wie sie dabei vorgehen. Im Speziellen richtet diese Arbeit
ihren Schwerpunkt auf das Impression Management im Rahmen des Einstellungsge-
spraches. Dabei lasst sich nicht nur auf Seiten des Bewerbers, sondern auch auf
Seiten des Interviewers, der das Unternehmen vertritt, der Einsatz von Selbstdar-
stellungsverhalten nachweisen. Impression Management wird heutzutage nicht
mehr als boswilliges, ausmanovrierendes Verhalten angesehen, sondern als rudi-

mentarer Bestandteil aller sozialen Interaktionen, vor allem im Berufsleben.

Den Anfang der Arbeit gestaltet die Abgrenzung der Begriffe Personalauswahl und
Personalbeschaffung, da das Verstandnis der Unterschiedlichkeit dieser beiden Be-

griffe notwendig ist, um die weiteren Ausfuhrungen nachvollziehen zu konnen.

Im zweiten Kapitel werde ich auf die Impression Management Theory im Naheren
eingehen und dabei ihren Ursprung, ihre Entwicklung und ihre verschiedenen Tech-
niken behandeln. Die unterschiedlichen Impression Management Techniken stellen
einen fundamentalen Bestandteil dieser Arbeit dar, da sie einerseits die Moglich-
keiten Selbstdarstellungsverhalten zu praktizieren kategorisieren, andererseits als

Ausgangspunkt fur das Verhalten im Rahmen eines Interviews dienen.

Das Einstellungsgesprach und die Verwendungsmoglichkeiten von Impression Mana-

gement vorher, wahrend und danach, beschreibe ich im dritten Kapitel. Dieser Ab-

" GREENBERG, J. und BARON, R. A. (2003), S. 52
2 BARON, R. A. (1989), S. 204



schnitt soll einen detaillierten Einblick geben, wie breit das Spektrum an Moglich-
keiten fur einen Bewerber ist, seine Chancen zu verbessern, einen bestimmten Ar-
beitsplatz zu bekommen. Auf Gefahren, Selbstdarstellung zu Ubertreiben, weise ich
auch im Speziellen hin. Auch fur den Interviewer eroffnen sich Gegebenheiten,
auch wirklich den besten und geeignetsten Kandidaten fur das Unternehmen zu re-
krutieren. Dabei passieren viele Fehler und nur ein gut geschulter Interviewer soll-

te einem potenziellen Mitarbeiter gegenuber sitzen.

In Kapitel 3.1. wird das Interview mit all seinen Bedeutungen, Funktionen, Starken
und Schwachen im Naheren beschrieben. Es wird auch auf den Ablauf eines Einstel-
lungsgesprachs und auf die verschiedenen Moglichkeiten, Fragen an den Bewerber
zu stellen, eingegangen. Wie Impression Management schon vor dem Interview be-
trieben werden kann, wird in Kapitel 3.2. aufgezeigt. In Kapitel 3.3. wird auf Im-
pression Management beim Interview selbst eingegangen und sowohl von Bewerber-
als auch von Interviewerseite durchleuchtet und analysiert. Kapitel 3.4. erklart

dann noch, wie Impression Management nach dem Interview erfolgen kann.

Das vierte Kapitel dient als Abrundung des gesamten Themenbereiches und soll

noch einmal einen transparenten Uberblick iiber die Thematik bieten.

Da ich mich hauptsachlich mit dem Impression Management im Zuge der Personal-
auswahl beschaftigen werde, im Speziellen beim Interview, bedarf es einer Abgren-
zung des Begriffes der Personalauswahl, vor allem im Vergleich zur Personalbe-
schaffung. Diese beiden Bereiche konnen mitunter sehr eng miteinander verbunden

sein.

Nach Berthel (2000) ist Personalbedarfsdeckung der zentrale Begriff, worunter er
alle Aktivitaten versteht, die auf "Gewinnung und Einsatz" personeller Kapazitaten

ausgerichtet sind:

e Durch die Beschaffung erfolgt die Suche und Bereitstellung potenzieller Arbeits-
krafte, d.h. die Rekrutierung oder Anwerbung von Bewerbern.
e Im Auswahlprozess wird entschieden, wer aus dem Kreise der Bewerber der best

qualifizierteste fur die vorhergesehene Stelle ist.
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e Der Bedarfsdeckungsprozess endet mit dem Einsatz, d.h. mit der Eingliederung

des gewonnenen Mitarbeiters in den betrieblichen Leistungsprozess.

Berthel (2000) sieht Beschaffung und Auswahl als aufeinanderfolgende Phasen des

Bedarfsdeckungsprozesses an.’

Lueger (1996) fasst die Prozesse der Beschaffung und Auswahl von Mitarbeitern un-
ter dem Begriff "Rekrutierung” zusammen. Er versteht diese beiden Phasen als von-
einander abgrenzbar und aufeinander folgend. Personalbeschaffung umfasst alle
Aktivitaten, die der Gewinnung von moglichst qualifizierten Bewerbern dienen (z.B.
Festlegung der Arbeitsplatzanforderungen, Arbeitsmarktanalysen, MaBnahmen der
Personalwerbung, etc.). Die Personalauswahl folgt der Phase der Beschaffung und
bezeichnet all jene Aktivitaten, die der Auswahl des am besten geeigneten Bewer-

bers dienen (z.B. Vorstellungsgesprach, Tests, etc.)*

Grundsatzlich sind Personalbeschaffung und Personalauswahl zwei verschiedene
Prozesse, jedoch immer im Zusammenhang zu betrachten, da sie meistens flieBend

ineinander ubergehen und eine exakte Differenzierung oft schwierig ist.

3 BERTHEL, J. (2000), S. 162
4 LUEGER, G. (1996), S. 338



2 DAS IMPRESSION MANAGEMENT

In Kapitel 2 wird das Impression Management mit seinen Ansatzen und Ausfuhrun-
gen erlautert. Zunachst wird auf die Impression Management Theory in Kapitel 2.1.
eingegangen und im Kapitel 2.2. eine detaillierte Beschreibung der unterschiedli-
chen Impression Management Techniken gegeben. Damit soll nicht nur eine Einsicht
in das Impression Management vermittelt werden, sondern auch das Verstandnis,
wie wir uns in bestimmten Situationen verhalten, naher gebracht werden, da in

weiterer Folge das Impression Management im Zuge des Interviews behandelt wird.

2.1. I npression Managenent Theory

Die Impression Management Theory ist Ausdruck eines Perspektivenwechsels oder
zumindest einer Erweiterung der Perspektive in der Sozialpsychologie. Zum Impres-
sion Management wird jede Handlung gezahlt, mit welcher der Eindruck oder die

Attributionen von anderen Individuen beeinflusst werden soll.>

Obwohl es offensichtlich ist, dass alle Menschen laufend versuchen, den Eindruck,
den sie auf andere Menschen machen, zu beeinflussen (z.B. mit Kleidung, Kosme-
tik, Schmuck, etc.), wurde fruher diese Dimension in der experimentellen Psycho-

logie kaum beachtet.®

Die Impression Management Theory musste sich im Laufe ihrer Entwicklung mehre-
rer langsamer, teils schmerzlicher Transformationen unterziehen, die sie von einer

"extremen"’ zu einer momentan als "mainstream"® angesehenen Theorie machten.’

"Despite a steady stream during the 1960s and 1970s, impression management re-

mained a relatively peripheral topic in social and personality psychology, leading

> SCHLENKER, B. R. (1980) definiert Impression Management "as the deliberate attempts individuals
make to influence the images others form of them".

¢ vgl. TEDESCHI, J. T. und RIESS, M. (1981)

7 laut ROSENBERG, M. J. (1965), S. 28 ff.: "Impression management effects were in the 'extreme':
they were artifacts, or instances of ‘evaluation apprehension’ that threatened the validity of labora-
tory experiments.”

8 seit Anfang der 80-er Jahre

 ROSENFELD, P. und GIACALONE, R. A. (1991), S. 4
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some to characterize the impression management approach as more of a guiding
model than a theory of interpersonal behavior. More recently, however, impression
management has attracted increased attention as a fundamental interpersonal

process." '

Im folgenden Kapitel wird auf den "Begriinder” der Theorie Bezug genommen, der
noch heute mit seinen Ansichten den gesamten Bereich des Impression Manage-

ments beeinflusst.

2.1.1. Die Selbstdarstellung und di e Metapher des
Theaters

Die Impression Management Theory geht auf die Beobachtungen Erving Goffman'’s
(1959) zuruck, der behauptet, dass Individuen in der sozialen Interaktion bei ihren
Interaktionspartnern den Eindruck, den sie auf diese machen, kontrollieren, dass
sie also nicht nur passiv sozialem Eindruck ausgesetzt sind, sondern den Einfluss,
der auf sie ausgeubt wird, durch die Vermittlung eines bestimmten Eindrucks von

sich selbst auf die anderen mitsteuern."

Erving Goffman (1959)"* war einer der Ersten, der sich mit Selbstdarstellung aus-
einandergesetzt hat. Der Soziologe schrieb das Buch "The presentation of self in
everday life"™®, in dem er die Metapher einer Theaterauffilhrung benutzte, um un-
ser Verhalten in sozialen Interaktionen mit anderen zu beschreiben. Die soziale
Welt ist eine Buhne mit Publikum, Darstellern und AuBenseitern, mit Zuschauer-
raum und Kulissen. Goffman verbindet mit dem Buch die Erkenntnis, dass unser
Handeln in Gesellschaft stets in sozialen Rollen erfolgt. Es geht ihm um den Nach-
weis, dass die Selbstdarstellung des Einzelnen nach vorgegebenen Regeln und unter

vorgegebenen Kontrollen ein notwendiges Element des menschlichen Lebens ist.

Selbstdarstellung bestimmt unsere Handlungen und besteht aus dem Versuch, so-

ziale Interaktionen zu kontrollieren. Sie hilft uns auch vorherzusehen, was wir von

'O LEARY, M. R. und KOWALSKI, R. M. (1990), S. 35
" vgl. GOFFMAN, E. (1959)

'2 vgl. GOFFMAN, E. (1959)

'3 deutscher Titel: "Wir alle spielen Theater" (1996)
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anderen zu erwarten haben. Einige Formen des Selbstdarstellungsverhaltens sind
bewusst kontrolliert, wahrend andere wie Korpersprache oder Augenkontakt mei-
stens unbewusst geschehen. Da es uns extrem wichtig ist, wie wir von anderen
Menschen behandelt werden™, versuchen wir unser Selbstdarstellungsverhalten zu

lenken, da dieses wesentlich verantwortlich dafur ist.

"Wenn ein Einzelner mit anderen zusammentrifft, versuchen diese gewohnlich, In-
formationen uber ihn zu erhalten oder Informationen, die sie bereits besitzen, ins
Spiel zu bringen. Sie werden sich fur seinen allgemeinen sozialen und wirtschaftli-
chen Status, sein Bild von sich selbst, seine Einstellung zu ihnen, seine Fahigkeiten,
seine Glaubwirdigkeit und dergleichen interessieren. Wenn es auch so scheint, als
wurden einige dieser Informationen um ihrer selbst willen gesucht, so stehen doch
im Allgemeinen praktische Grunde dahinter. Informationen Uber den Einzelnen tra-
gen dazu bei, die Situation zu definieren, so dass die anderen im Voraus ermitteln,
was er von ihnen erwarten wird und was sie von ihm erwarten konnen. Durch diese
Informationen wissen die anderen, wie sie sich verhalten mussen, um beim Einzel-

nen die gewiinschte Reaktion hervorzurufen.""

Max Reinhardt (1926) hat in einem Gesprach bereits fruh folgende Formulierungen
uber das Theater spielen gefunden: "Wir suchen im Theater, wie in jeder Kunst,
zuletzt immer nur die Personlichkeit, und je starker und groBer diese ist, umso zu-
friedener sind wir. Wenn der Schauspieler als Personlichkeit in einer Rolle unterge-
hen sollte, nicht selbst in Erscheinung treten wurde, so waren unsere Erwartungen
enttauscht. Die Schauspielkunst ist eine Kunst der Enthullung, nicht der Verwand-
lung! Sich mit Maske, Ton, Gang und Gebarde auBerlich verwandeln, also etwas
anderes darstellen, als man wirklich ist, scheint mir da unterhalb der Schauspiel-
kunst zu sein. Der Schauspieler macht schon eine Verwandlung durch, in ein frem-
des Schicksal, aber nicht in einen anderen Menschen... Das Gluck des Schauspielers
ist die Ekstase dieser Verwandlung, das Gluck des Zuschauers ist die Enthillung der

Personlichkeit."®

2.1.2. Three-conponent nodel von Leary und Kowal ski

' die Abhangigkeit von anderen, die auch "co-dependence" genannt wird
> GOFFMAN, E. (1996), S. 5



