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Abstract 
In Zeiten des gesellschaftlichen Wandels rückt die Anpassungsfähigkeit von Organisationen in den 

Fokus. Motivational Interviewing (MI), eine etablierte Methode zur Förderung intrinsischer 

Motivation, könnte im Kontext von Vorstellungsgesprächen dazu genutzt werden, diesen 

Ansprüchen entgegenzukommen.  

 

Vorstellungsgespräche sind entscheidend für die Auswahl der richtigen Kandidaten, aber Bewerber 

und Unternehmen gleichermaßen neigen dazu, sich zu inszenieren. MI könnte eine ehrlichere 

Kommunikation ermöglichen, indem es offene Fragen, aktives Zuhören und empathische 

Reaktionen fördert. Die Methode kann eine tiefere Reflexion der Bewerber über ihre Fähigkeiten und 

Motivationen unterstützen und eine authentischere Beurteilung ermöglichen. Dieser Ansatz könnte 

somit die Effektivität von Vorstellungsgesprächen verbessern.  

 
Einleitung 
In einer Ära, die durch tiefgreifende gesellschaftliche Transformationen und kontinuierlichen Wandel 

charakterisiert ist, erfährt die Fähigkeit von Organisationen zur Anpassung und Flexibilität verstärkte 

wissenschaftliche und praxisorientierte Aufmerksamkeit (Klonek & Kauffeld, 2012; Weissman & 

Wegerer, 2019; Weischer, 2022). Diese Eigenschaften sind zunehmend als kritische Determinanten 

für den nachhaltigen Erfolg von Organisationen in einem volatilen Umfeld anerkannt (Wellensiek, 

2019; Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin [BAuA], Dortmund & Weber, 2021). 

 

In dieser komplexen Landschaft stehen Organisationen vor der doppelten Aufgabe, nicht nur reaktiv 

auf Veränderungen zu reagieren, sondern auch proaktive Gestaltungsmöglichkeiten zu identifizieren 

und umzusetzen (Dierker, 2021; Birkel-Barmsen & Firmino, 2022). Schlüsselpublikationen im 

Bereich der Organisationsforschung betonen, dass effektive Transformationsprozesse eine 

mehrdimensionale Mitarbeiterbeteiligung erfordern. Diese erstreckt sich von organisatorischen 

Umstrukturierungen bis hin zur individuellen Entwicklung der Mitarbeitenden und der Optimierung 

der Teamdynamik (Berg et al., 2023; Bruhn & Hadwich, 2023). 

 

Parallelen zu dieser übergeordneten Perspektive finden sich in den spezifischen Herausforderungen 

der Mitarbeiterführung und des Personalmanagements (Dohmen, 2023). Bonazzi (2014) betont, 

dass die Organisationen dazu bestrebt sein sollten, ein gegenseitiges Verständnis über die Ziele 

und Intentionen der Zusammenarbeit zu schaffen. Dies dient nicht nur der Effizienz, sondern scheint 

auch unerlässlich für die Schaffung einer produktiven Arbeitsatmosphäre (Bonazzi, 2014). 
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Damit dient die Eignungsdiagnostik als integraler Bestandteil des Personalmanagements zur 

Identifizierung und Auswahl qualifizierter Kandidatinnen für vakante Positionen in Organisationen 

(Schuler, 2014). In multidimensionalen Auswahlprozeduren finden beispielsweise Methoden wie 

psychometrische Tests, Assessment-Center und Vorstellungsgespräche ihre Anwendung 

(Gatewood, Field & Barrick, 2016). Insbesondere Vorstellungsgespräche stellen seit Jahrzehnten 

ein prominentes Instrument dar und bieten eine plattformübergreifende Möglichkeit zur Erfassung 

nicht nur der fachlichen, sondern auch der sozialen und emotionalen Kompetenzen der 

Kandidatinnen (Huffcutt, 2011).  

 

Obwohl Vorstellungsgespräche eine hohe Prädiktivkraft für die zukünftige Arbeitsleistung aufweisen 

können (Schmidt & Hunter, 1998), stehen sie oft vor dem Problem, dass sie als invasiv oder gar als 

Verhör wahrgenommen werden können (Dipboye, 1997). Diese Wahrnehmung kann zu einer 

Verzerrung von Informationen führen, die im Gespräch erfasst werden und somit die Validität des 

Auswahlprozesses beeinträchtigen (Ryan & Ployhart, 2014).  

 

In diesem Kontext tritt Motivational Interviewing (MI) als mögliche und vielversprechende 

Gesprächsführungstechnik hervor, die ursprünglich in der klinischen Psychologie entwickelt wurde, 

um therapieunwillige Suchtkranke für weitergehende Behandlungen zu motivieren (Miller & Rollnick, 

2013). MI stellt gegenwärtig eine etablierte Interventionsmethode im Bereich der 

Verhaltensänderung dar (Bahafzallah et al., 2020; Passmore, 2022). Diese Technik der 

Gesprächsführung fokussiert darauf, auf empathische Weise die Bedürfnisse und Erwartungen der 

GesprächspartnerInnen zu ergründen, ohne dabei bewertende Haltungen einzunehmen (Hettema, 

Steele & Miller, 2005).  

 

Während 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 Führung von Personal 

(Hohman, 2021). Insofern scheint MI eine vielversprechende Operationalisierung in 

Vorstellungsgesprächen darzustellen, die es ermöglicht, ein erweitertes Spektrum der 

KandidatInnen-Qualitäten zu erfassen, ohne eine Atmosphäre der Unsicherheit oder des Drucks zu 

erzeugen.  

 

Im Mittelpunkt der vorliegenden theoretischen Betrachtung steht die Erörterung der hypothetischen 

Anwendung von MI im Kontext von Vorstellungsgesprächen. Vorstellungsgespräche stellen in 

beruflichen Werdegängen kritische Momente dar, in denen BewerberInnen bestrebt sind, ihre 
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individuellen Ambitionen und beruflichen Ziele mit den Werten und Zielen einer Organisation in 

Einklang zu bringen (Köck, 2019). Die hypothetische Anwendung von MI in Vorstellungsgesprächen 

könnte dazu beitragen, eine Umgebung zu schaffen, die für authentische und ergebnisorientierte 

Gespräche förderlich 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 unterstützen eine tiefgehende Reflexion über die Übereinstimmung 

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

 

Die vorliegende Abhandlung beabsichtigt, die theoretische Grundlage für die hypothetische 

Anwendung von MI im Kontext von Vorstellungsgesprächen zu schaffen. Dabei werden die 

theoretischen Konzepte und Prinzipien von MI dargelegt und deren potenzielle Relevanz für die 

Verbesserung von Vorstellungsgesprächen erörtern. Darüber hinaus werden theoretische 

Überlegungen zu den möglichen 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 tatsächliche Wirksamkeit und Machbarkeit dieser Methodik zu evaluieren und ihre 

Anwendbarkeit in verschiedenen organisatorischen Kontexten zu bestätigen. 

 

Theoretische Betrachtung des Vorstellungsgesprächs  
Vorstellungsgespräche sind ein entscheidendes Instrument im Personalmanagement, da sie es den 

Unternehmen ermöglichen, die besten Talente für ihre Organisation auszuwählen (Daweke, 2019; 

Holtbrügge, 2022). Sie bieten die Gelegenheit, die Fähigkeiten, Qualifikationen und die 

Persönlichkeit der BewerberInnen zu bewerten und festzustellen, ob diese zur Unternehmenskultur 

und den Anforderungen der Position passen (Oerke, 2021; Ebner, 2022). Dabei stellen 

Vorstellungsgespräche eine einzigartige Gesprächssituation dar, in der sowohl die BewerberInnen 

als auch die Personalverantwortlichen definierte Rollen einnehmen und versuchen, deren 

Erwartungshaltungen zu erfüllen (Köck, 2019; Hager, 2023). Aus diesen Gründen besteht daher die 

Gefahr, dass in dieser Situation die entscheidende Persönlichkeitsmerkmale, die eine Eignung von 

BewerberInnen determinieren, nicht vollständig erfasst werden (Daweke, 2019; Köck, 2019; Mai, 

2022). Das primäre Ziel sollte jedoch darin bestehen, die KandidatInnen authentisch 

kennenzulernen (Helmold, 2022).  

 

Zu dieser speziellen Gesprächssituation ist gegenwärtig umfangreiche Literatur zu finden. Diese 

liegt vor allem in Form von Ratgebern vor (Müller, 2021; Bosewitz & Bosewitz, 2022; Mai, 2022). 

Eine klare Definition eines Vorstellungsgespräches scheint jedoch weder vorhanden noch sinnvoll, 
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da es durchaus unterschiedliche Szenarien und Auffassungen darüber geben kann, wie ein Interview 

aufgebaut ist und es sicherlich auch branchenabhängige Unterschiede gibt. Für die Zwecke der 

vorliegenden Darstellung soll es genügen, unter einem Vorstellungsgespräch eine bestimmte 

Gesprächssituation zu verstehen, die in der Regel zwischen Personalverantwortlichen und 

Bewerbenden stattfindet und dazu dient, deren Eignung für eine bestimmte Stelle und ihre Passung 

zum Unternehmen zu beurteilen. Diese Gesprächssituation kann, muss aber nicht einer bestimmten 

erwarteten Struktur folgen. Die wesentlichen Merkmale liegen in einer vorher klar definierten 

Rollenverteilung in Personalverantwortlichen und BewerberInnen, welche mit bestimmten 

Erwartungshaltungen und Zielsetzungen einhergehen, die sich so nicht zwangsläufig in einer 

anderen Gesprächssituation finden. In der Regel möchten Personalverantwortliche die Eignung 

ihres Gegenübers einschätzen können, während Bewerbende versuchen, sich möglichst im besten 

Licht darzustellen. 

 

Es ist wichtig zu betonen, dass Vorstellungsgespräche weit mehr sind als nur ein formelles Treffen 

zwischen ArbeitgeberInnen und möglichen zukünftigen Beschäftigten. Sie stellen ein komplexes 

Kommunikationsereignis dar, das von beiden Seiten sorgfältig vorbereitet und durchgeführt wird 

(Hübler, 2022). Bewerbende sehen sich oft mit dem Druck konfrontiert, sich von ihren besten Seiten 

zu zeigen (Holtmeier, 2023). Sie möchten ihre Qualifikationen betonen, positive Eigenschaften 

hervorheben und den bestmöglichen Eindruck hinterlassen. Dies kann dazu führen, dass jene 

Personen sich selbst in einem überwiegend positiven Licht präsentieren und möglicherweise 

weniger authentisch sind (Sutoris, 2019; Olberding, 2021). 

 

Auf der anderen Seite haben Personalverantwortliche die Aufgabe, die Fähigkeiten und die 

Persönlichkeitsmerkmale von BewerberInnen kritisch zu bewerten, um sicherzustellen, dass die 

richtige Person für die Stelle ausgewählt wird (Öttl & Härter, 2004; Lorenz & Rohrschneider, 2006; 

Daweke, 2019). Dies erfordert eine sorgfältige Beobachtung und Einschätzung der Personen, um 

mögliche Fehleinschätzungen zu vermeiden. 

 

Diese besondere Gesprächssituation kann dazu führen, dass BewerberInnen und ArbeitgeberInnen 

vor der Herausforderung stehen, einander authentisch kennen zu lernen. BewerberInnen können 

sich so präsentieren, wie sie glauben, dass es erwartet wird, während Arbeitgebende versuchen, die 

"wahre" Person hinter der Fassade zu erkennen. Dieser Widerspruch zwischen Selbstdarstellung 

und Authentizität kann die Effektivität von Bewerbungsgesprächen beeinträchtigen (Olberding, 

2021). 
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Trotz der Herausforderungen, die mit Vorstellungsgesprächen einhergehen, ist das Hauptziel dieser 

Gespräche klar: Die authentische Persönlichkeitsmerkmale und Eignung der BewerberInnen sollten 

so gut wie möglich erfasst werden (Lorenz & Rohrschneider, 2006; Weuster, 2013). Aus diesem 

Grund stellen sich Fragen, wie in diesem speziellen Kontext die Gesprächsführung für beide Seiten 

so gestalten werden kann, dass die Ziele des Vorstellungsgesprächs erreicht werden können.  

 

Die Anwendung von Motivational Interviewing (MI) in Vorstellungsgesprächen könnte dazu 

beitragen, eine authentische und wertschätzende Kommunikation zwischen den 

Gesprächsführenden zu fördern. Wie im Folgenden gezeigt werden wird, konzentriert sich diese 

Gesprächstechnik darauf, offene Fragen zu stellen, aktives Zuhören zu praktizieren und auf die 

Äußerungen der GesprächspartnerInnen empathisch zu reagieren. In einem Vorstellungsgespräch, 

das auf MI-Prinzipien basiert, könnten Personalverantwortliche bewusst versuchen, eine 

unterstützende und nicht-konfrontative Atmosphäre zu schaffen. Sie könnten die BewerberInnen 

ermutigen, ihre Bedürfnisse, Ziele, Motivationen und Fähigkeiten frei zu äußern, anstatt ihnen 

direktive, nachdrückliche und rechtfertigende Fragen zu stellen. Dies könnte dazu beitragen, dass 

GesprächspartnerInnen sich weniger unter Druck gesetzt fühlen, sich selbst in einem zu positiven 

Licht darzustellen und stattdessen authentischer über sich selbst sprechen. 

 

Motivational Interviewing  
William R. Miller, ein prominenter Suchtforscher, führte 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 Verhaltensänderungen zu inspirieren (Pfeffer & Eckert, 2014; 

Miller & Rollnick, 2015). Das Hauptziel der Methode stellt seit jeher die Förderung der intrinsischen 

Motivation (Keifenheim et al., 2013) dar. Ursprünglich wurde MI vor allem zur Behandlung von 

Suchtverhalten eingesetzt, insbesondere im Zusammenhang mit Substanzkonsumstörungen 

(Reimer et al., 2019).  

 

In helfenden Berufsfeldern sowie in der allgemeinen Bevölkerung galt die Wahrnehmung von 

Personen mit Suchtproblematiken häufig als besonders resistent gegenüber Veränderungen 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 unverblümt mit ihren selbstschädigenden 

Verhaltensweisen zu konfrontieren (Miller & Rollnick, 2015).  

 

Diese alternative Methode des MI stellte Akzeptanz und Empathie in den Vordergrund und förderte 

die intrinsische Motivation für Veränderungen anstelle von Konfrontation (Weißkerber, 2019; 

Augustin, 2023). In Zusammenarbeit mit seinem britischen Kollegen Stephen Rollnick markierte 

diese Veränderung der Sichtweisen auf das Gespräch als Therapietechnik einen bedeutenden 

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

 

Eine konventionelle Definition von Motivationaler Gesprächsführung lautet wie folgt: "Motivationale 

Gesprächsführung ist eine klientenzentrierte und direktive Methode, die darauf abzielt, die 

intrinsische Motivation zur Veränderung durch die Untersuchung und Auflösung von Ambivalenzen 

zu steigern." (Miller & Rollnick, 2015, S. 25). Somit kann MI als eine direktive und personenzentrierte 

Herangehensweise charakterisiert werden, die darauf abzielt, die innewohnende Motivation zur 

Veränderung durch die Erkundung und Auflösung von inneren Konflikten zu fördern. Sie versteht 

das Fehlen von Motivation als Resultat innerer Ambivalenzen, bei denen eine Person gleichzeitig 

den Wunsch nach Veränderung hegt und ihr Widerstand dagegen spürt (Miller & Rollnick, 2015). 

Die Verantwortung für das Motivationsniveau wird den Gesprächspartnern nicht zugeschrieben; 

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

 

Zahlreiche wissenschaftliche Studien, darunter auch Metaanalysen, haben die Vorteile der 

Anwendung von MI im Vergleich zu früheren konfrontativen Interventionsstrategien bestätigt. MI hat 

sich als besonders wirksam erwiesen, wenn es darum ging, nachhaltige Verhaltensänderungen zu 

erzielen, selbst in begrenzten Interventionszeiträumen (Hettema et al., 2005; Lundahl et al., 2010; 

Magill et al., 2014; Rubak et al., 2005). Ambivalenz wird dabei als eine natürliche menschliche 

Erfahrung betrachtet, und das zentrale Prinzip von MI besagt, dass dieser innere Konflikt gelöst 

werden kann, indem alle Aspekte der Ambivalenz gemeinsam erforscht werden. Auf diese Weise 

kann eine Person ihre authentischen Bedürfnisse erkennen und ihre intrinsische Motivation dahin 

entwickeln. Der Kommunikationsstil von MI vereint sowohl klientenzentrierte Empathie als auch eine 

zielgerichtete Herangehensweise (Bischof, Bischof & Rumpf, 2021). Er geht über passives Zuhören 

hinaus, indem er aktiv bestimmte Ziele verfolgt, und unterscheidet sich somit von Carl Rogers, dem 

Begründer der klientenzentrierten Therapie und Mitbegründer 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 für 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 Präsentationen, praktische 

Demonstrationen und interaktive Übungen wie Rollenspiele, die über einen Zeitraum von einem bis 

drei Tagen durchgeführt werden (Madson, Loignon & Lane, 2009). Das kontinuierliche Lernen 

konzentriert sich auf praktische Erfahrungen und Feedback, wobei professionelle Unterstützung 

durch Nachbereitung, Peer-Learning-Gruppen und Supervision angeboten wird, um die Entwicklung 

der MI-Kompetenz zu fördern (Miller & Rollnick, 2015). 

 

Hettema et al. (2005) beschreiben Motivationale Gesprächsführung zudem als eine 

Gesprächsführungstechnik, die gezielt auf die Bereitschaft zur Veränderung abzielt. Obwohl der 

Fokus in der Vergangenheit auf persönlichen oder klinischen Veränderungen lag, ist es sinnvoll, 

ähnliche Ansätze 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 Veränderungsbereitschaft auch im betrieblichen Umfeld durch den Einsatz von MI-

Gesprächsführungstechniken verbessert werden kann. Durch geeignete Kommunikationstechniken 

können Führungskräfte eine der zentralen Herausforderungen in Veränderungsprozessen 

Widerstände reduzieren und somit die Wahrscheinlichkeit für den Erfolg jener Prozesse steigern 

(Harakas, 2013). 

 

Klonek & Kauffeld (2012, S. 59ff.) verstehen unter MI eine Kommunikationstechnik, die durch einen 

respektvollen, kooperativen und autonomieunterstützenden Ansatz gekennzeichnet ist. Diese ziele 

darauf ab, die Anerkennung von Gründen für Veränderungen bei Klienten zu erleichtern. Den 

AutorInnen folgend, findet diese Methode nicht nur in der Psychotherapie, sondern auch im Bereich 

der Gesundheitspsychologie, einschließlich Anwendungen in der Positiven Psychologie und im 

Coaching weit verbreitet Anwendung. Dabei werden drei Schlüsselbereiche 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 unterstützen, Karriereziele zu setzen und zu erreichen, indem sie ihnen bei der Erkundung 

ihrer Motivationen für Veränderungen und der Entwicklung von Aktionsplänen hilft. In der Moderation 

von Teamdiskussionen und -meetings kann MI als Instrument von Moderatoren verwendet werden, 

um produktive und kooperative Teamdiskussionen zu fördern und die Teamarbeit sowie die 

Problemlösung zu verbessern. Und schließlich findet MI bei Gesprächen zur Mitarbeiterleistung und 
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-entwicklung mit der Unternehmensführung Anwendung. MI kann Führungskräften dabei helfen, 

effektive Gespräche zur Mitarbeiterleistung und -entwicklung zu führen und so eine engagierte und 

unterstützende Unternehmenskultur zu fördern. Dieser Aspekt ist vor allem für die vorliegende Arbeit 

im Hinblick auf eine mögliche Anwendung im Bereich von Vorstellungsgesprächen interessant.  

 

Klonek & Kauffeld (2012, S. 59f.) verstehen MI daher als eine praxisorientierte Methode zur 

Förderung von Veränderungsbereitschaft und -umsetzung. Dabei geht es zunächst darum, die 

Motivation für eine Veränderung zu wecken, und anschließend sollen konkrete Maßnahmen und 

Pläne zur Umsetzung dieser Veränderung gestärkt werden. Diese Ziele basieren auf vier zentralen 

Prinzipien: Empathie, Entwicklung von Diskrepanzen, Umgang mit Widerstand und Förderung des 

Vertrauens in die eigene Fähigkeit zur Veränderung. Diese Prinzipien werden mithilfe spezifischer 

Gesprächstechniken umgesetzt. Die grundlegenden Methoden von MI werden oft durch das 

Akronym "OARS" beschrieben, was für "Open Questions" (Offene Fragen), "Affirmations" 

(Bestätigungen), "Reflective Listening" (Reflektierendes Zuhören) und "Summaries" 

(Zusammenfassungen) steht (Klonek & Kauffeld, 2012, S. 60).  

 

Demselben Beitrag zu Folge findet MI als Werkzeug der Mitarbeiterführung vor allem in den 

Bereichen Coaching und jeder Form von Mitarbeitergesprächen statt (Klonek & Kauffeld, 2012, S. 

60ff.). Bei Coaching geht es um die intensive Unterstützung bei Problemstellungen und der 

Selbstreflexion von Einzelpersonen oder Gruppen zur Zielerreichung oder Selbstentwicklung. Ziel 

ist die Anpassung von Lernen und Qualifikationen. Empirische Evidenz für MI als Coaching-

Instrument im Organisationskontext ist häufig begrenzt auf Fallstudien (Pollak et al., 2020; 

Passmore, 2022). In Unternehmen sind Mitarbeitende gefordert, Veränderungspotenziale zu 

erkennen, Probleme zu lösen und Optimierungen vorzunehmen (Kauffeld, 2006, S. 114). 

Besprechungen sind ein häufig genutztes Instrument dafür. Sie dienen dem Wissensaustausch, der 

Planung von Verbesserungen und der Umsetzung von Veränderungen, ModeratorInnen jene 

Besprechungen leiten.  

 

Das Mitarbeitergespräch als ein weitverbreitetes Führungsinstrument (Klonek & Kauffeld, 2012, S. 

62) behandelt Aspekte wie Zielsetzung, Leistungsbeurteilung, Karriereplanung und Motivatoren. 

Diese Gespräche, die periodisch stattfinden, dienen dazu, Mitarbeitenden Feedback zu ihren 

Leistungen zu geben und gemeinsam Ziele für die Zukunft zu vereinbaren (Hintz & Graevenstein, 

2020). MI kann als nützliches Instrument betrachtet werden, das von Führungskräften während 

dieser Gespräche eingesetzt wird, um Mitarbeitenden zur Motivation für Veränderungen 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 Vorstellungsgesprächen eine 

sinnvolle Anwendung finden könnte.  

 

Mögliche Übertragung von MI in den Kontext des Vorstellungsgesprächs  
Grundlage einer möglichen Übertragung der Gesprächstechnik MI in den Kontext des 

Vorstellungsgesprächs kann die Selbstwahrnehmungstheorie nach Daryl Bem darstellen. Diese seit 

dem Jahr 1967 entwickelte Theorie soll Aufschluss darüber geben, wie Menschen ihre 

Selbstkonzepte und Einstellungen bilden, indem sie ihr eigenes Verhalten beobachten, ähnlich wie 

sie das Verhalten anderer beobachten würden (Bem, 1967; Woosnam et al., 2018). Die 

Selbstwahrnehmungstheorie geht davon aus, dass Menschen, die sich ihrer eigenen Gefühle, 

Gedanken oder Einstellungen nicht sicher sind, auf ihre inneren Zustände schließen, indem sie ihr 

äußeres 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 Zustände teilweise durch die 

Ableitung aus ihrer eigenen offensichtlichen Verhaltensweise und/oder den Umständen, 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 zwangsläufig auf dieselben externen Hinweise angewiesen ist, um 

die inneren Zustände der Person zu erschließen. Die Selbstwahrnehmungstheorie stellt daher nach 

Bem (1972) fest, dass sie die konzeptuellen Vorläufer und empirischen Konsequenzen dieser 

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

 

AutorInnen 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 übereinstimmen, 

was zu einer Änderung der Einstellung führt (Snyder & Ebbesen, 1972). Stattdessen geht sie davon 

aus, dass Menschen einfach ihr Verhalten beobachten, um ihre Einstellungen zu verstehen, ohne 

zwangsläufig 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 können Menschen proaktiv und engagiert 

oder passiv und entfremdet sein, hauptsächlich aufgrund der sozialen Bedingungen, in denen sie 

aufwachsen und funktionieren. Die Selbstbestimmungstheorie konzentriere sich daher auf die 

sozial-kontextuellen Bedingungen, die die natürlichen Prozesse der Selbstmotivation und gesunden 
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psychischen Entwicklung fördern oder behindern. Darüber hinaus wird betont, dass ein Verständnis 

der menschlichen (intrinsischen) Motivation die Berücksichtigung dieser angeborenen 

psychologischen Bedürfnisse erfordert. Sie legt nahe, dass verschiedene regulative Prozesse, die 

die Verfolgung von Zielen unterstützen, unterschiedlich mit effektivem Funktionieren und 

Wohlbefinden verbunden sind. Zudem haben unterschiedliche Zielinhalte unterschiedliche 

Auswirkungen auf das Verhalten und die psychische Gesundheit, insbesondere aufgrund 

unterschiedlicher Ausprägungen von Bedürfnisbefriedigung.  

 

Das Konzept des MI kann auf Vorstellungsgespräche übertragen werden, indem es eine 

authentische und wertschätzende Kommunikation entsprechend dieser Theorie zwischen 

BewerberInnen und ArbeitgeberInnen fördert. In Vorstellungsgesprächen tendieren Bewerbende oft 

dazu, sich von ihrer besten Seite zu zeigen und möglicherweise weniger authentisch zu sein. 

Gleichzeitig haben Personalverantwortliche die Fähigkeiten und Persönlichkeit von Bewerbenden 

kritisch zu bewerten, was zu einer Diskrepanz zwischen Selbstdarstellung und Authentizität führen 

kann. 

 

MI kann in Vorstellungsgesprächen dazu beitragen, diese Diskrepanz zu reduzieren. Es konzentriert 

sich darauf, offene Fragen zu stellen, aktiv zuzuhören und wertschätzend sowie (be)wertungsfrei 

auf die Äußerungen der Gesprächspartner zu reagieren. In einem MI-basierten 

Vorstellungsgespräch könnten Personalverantwortliche bewusst eine wertschätzende Akzeptanz 

geprägte, unterstützende und nicht-bewertende Gesprächsatmosphäre schaffen, die es ihren 

GesprächspartnerInnen erlauben, authentisch über erlebte Situationen zu sprechen und ihr 

Verhalten in dieses zu reflektieren, anstatt ihnen rechtfertigende Fragen zu stellen. Dies würde 

Bewerbenden helfen, sich weniger unter Druck gesetzt zu fühlen, sich selbst in einem zu positiven 

Licht darzustellen und stattdessen authentischer über ihre Wahrnehmungen, Interpretationen und 

Bewertungen zu sprechen. 

 

Die Selbstbestimmungstheorie nach Deci und Ryan (2000) betont die Bedeutung von angeborenen 

psychologischen Bedürfnissen wie Kompetenz, Autonomie und Verbundenheit. Diese Bedürfnisse 

zu befriedigen, scheint besonders relevant in Situationen wie jene der Vorstellungsgespräche, da 

sie dazu beitragen können, Persönlichkeitsmerkmale, Einstellungen und damit ggf. Eignung einer 

Person besser zu erfassen. MI fördert die intrinsische Motivation durch beispielsweise Wahrung von 

Autonomie, Betonung von Ambivalenzen und Wertschätzung in der Gesprächsführung, was 

bedeutet, dass BewerberInnen ggf. ihre Veränderungsbereitschaft zu einem Arbeitgeberwechsel 

positiv beeinflusst und ihre Eignung für die Position authentischer zum Ausdruck bringen können. 
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Fazit  
Das Vorstellungsgespräch stellt einen kritischen Schritt im Rekrutierungsprozess dar, bei dem 

Organisationen die besten Talente für ihre Teams auswählen. Die vorliegende theoretische 

Betrachtung untersucht die hypothetische Anwendung von Motivational Interviewing (MI) in 

Vorstellungsgesprächen und argumentiert, dass diese Gesprächstechnik dazu beitragen kann, eine 

empathische Kommunikation zwischen Bewerbenden und Gesprächsführenden zu fördern. MI, eine 

etablierte Methode zur Förderung intrinsischer Motivation und Verhaltensänderung, könnte in 

Vorstellungsgesprächen eine unterstützende Atmosphäre schaffen und GesprächspartnerInnen 

ermöglichen, authentischer über sich selbst zu sprechen. Dieser Ansatz kann dazu beitragen, 

Persönlichkeitsmerkmale sowie Einstellungen zu hinterfragen, die auf eine Passung von 

BewerberInnen zu Stelle und Organisation schließen lässt. 

 

Die Selbstbestimmungstheorie von Deci und Ryan (2000) betont die Bedeutung psychologischer 

Bedürfnisse wie Kompetenz, Autonomie und Verbundenheit. Die Befriedigung dieser Bedürfnisse ist 

relevant in Situationen der Vorstellungsgespräche, da sie dazu beitragen können, die intrinsische 

Motivation zu erhöhen und vorhandene Ambivalenzen zum Stellenwechsel ggf. reduzieren oder 

auflösen. MI kann daher strategisch angewandt werden, um GesprächspartnerInnen zu ermutigen, 

selbst Aspekte zu präsentieren, die für 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 verstärken können. 

 

In der praktischen Anwendung von MI in Vorstellungsgesprächen könnten Personalverantwortliche 

eine unterstützende Atmosphäre schaffen, offene Fragen stellen, aktiv zuhören und zur 

Selbstreflexion ermutigen. Sie sollten Bewertungen, Urteile und Konfrontation vermeiden und 

stattdessen Akzeptanz für die Perspektiven der GesprächspartnerInnen signalisieren. MI kann 

BewerberInnen helfen, vorhandene Ambivalenzen aufzulösen und intrinsische Motivation zu einem 

Stellenwechsel verstärken. Es lässt sich konstatieren, dass der initialen Impression, die 

GesprächsführerInnen im Rahmen des motivational Interviewing im Unternehmenskontext 

hinterlässt, unabhängig von den erzielten Erkenntnissen von entscheidender Bedeutung ist. Es wird 

deutlich, dass die Wahl zwischen einem interrogativen Ansatz und einem emphatischen Gespräch 

auf Augenhöhe von essenzieller Relevanz ist. Um letzteres Ziel zu erreichen, erweist es sich als 

hilfreich, das Gespräch motivierend zu gestalten, indem Elemente wie Autonomie, Wertschätzung 

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 Vorstellungsgesprächen abzielt. Empirische Studien und weitere Forschung sind 

erforderlich, um die tatsächliche Wirksamkeit und Machbarkeit dieser Methode in verschiedenen 

organisatorischen Kontexten zu bestätigen. Dennoch zeigt diese theoretische Betrachtung das 

Potenzial von MI als Gesprächstechnik in Vorstellungsgesprächen auf und eröffnet die Möglichkeit, 

die Effektivität von MI in der Praxis weiter zu erforschen und zu evaluieren. 

 

Insgesamt könnte die Anwendung von Motivational Interviewing in Vorstellungsgesprächen dazu 

beitragen, authentischere und aussagekräftigere Gespräche zwischen BewerberInnen und 

ArbeitgeberInnen zu führen, was letztendlich zu einer besseren Feststellung einer Passung 

zwischen BewerberInnen und Organisationen führen könnte.  
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