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Verfalschungsverhalten
in der Personalauswahl

Dr. Jessica Rohner und Prof. Dr. Astrid Schiitz vom Lehrstuhl fiir Persoénlichkeitspsychologie und Psy-
chologische Diagnostik an der Universitat Bamberg beschaftigen sich in ihrer Forschung mit Verfal-
schungsverhalten in der Personalauswahl, zeigen dessen Einfluss auf die Personalbeschaffung und
das Talentmanagement auf und geben wertvolle Praxistipps zum Umgang mit Verfalschungsverhal-

ten.

Stellen Sie sich vor, Sie wollen eine Stelle im Un-
ternehmen besetzen und fiihren dazu Personal-
auswahl durch. Die Stelle soll mit einer Person
besetzt werden, die hohe Intelligenz und hohe
Gewissenhaftigkeit aufweist, da diese Merkmale
fir die entsprechende Stelle erfolgskritisch sind.
Neben einem Job-Interview werden auch psycho-
logische Tests eingesetzt, um die beiden Merkma-
le zu erfassen.

Yasmin, Antje, Christian und Johannes nehmen
neben vielen anderen Bewerbenden am Aus-
wahlprozess teil. Yasmin bewirbt sich lediglich,
um ihren Marktwert zu checken. Sie ist mit ihrer
aktuellen Arbeitssituation zufrieden. lhr ist es
wichtig, eine moglichst adaquate Rickmeldung
zu erhalten und so bearbeitet sie alle Auswahl-
schritte entsprechend ehrlich. Antje und Christian
hingegen wollen die Zusage fiir die vakante Stelle
unbedingt erhalten und sind bereit, ihre Ergebnis-
se etwas zu beschénigen. Johannes ist seit lange-
rer Zeit arbeitslos und geniefdt dies als Auszeit. Er
muss sich auf die ausgesprochene Stelle bewer-
ben, um seinen Leistungsanspruch nicht zu ver-
lieren. Er mochte die Stelle allerdings nicht antre-
ten und versucht daher, einen negativen Eindruck
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zu hinterlassen, um eine Ablehnung seitens des
Unternehmens im Auswahlprozess zu erwirken.

Studien verweisen auf die Relevanz von Verfal-
schung in der Personalauswahl. Uber 90 Prozent
der Befragten einer Studierendenstichprobe ga-
ben an, in ihrem letzten Einstellungsinterview
Angaben verfalscht zu haben (Levashina & Cam-
pion, 2007). Das o.g. Beispiel verdeutlicht die
Komplexitat des Phanomens, das in verschiede-
nen Facetten auftreten kann (z.B. faking good, um
einen Job zu erhalten, vs. faking bad, um einem
Jobangebot zu entgehen).

Was ist Verfalschungsverhalten?

Der Begriff Verfalschungsverhalten wird in der
Literatur unterschiedlich definiert. Ziegler et al.
(2011) definieren es als Antworttendenz, die da-
rauf fokussiert, ein bestimmtes Bild der eigenen
Person zu vermitteln, um so ein persénliches Ziel
zu erreichen. Die Tendenz ist durch Personen-
(z.B. Intelligenz) und Situationsmerkmale (z.B.
Vorliegen eines High-Stakes-Settings, einem Set-
ting, bei dem fir untersuchte Personen viel zur
Disposition steht) beeinflusst und fihrt zu syste-
matischen Veranderungen in den Ergebnissen des
diagnostischen Verfahrens.

Basierend auf gemeinsamen Bestimmungssti-
cken verschiedener Definitionen schlagen Réhner
und Schitz (2020) folgende Definition vor (Be-
stimmungsstucke sind durch Kursivsetzung her-
vorgehoben.): ,[Verfalschungsverhalten] ist ein
soziales Phdnomen, welches intentionales und
tduschendes Verhalten von Personen gegentiber
anderen Personen beschreibt. Es spielt in ver-
schiedenen diagnostischen Kontexten eine Rolle
(z.B. Eignung, Forensik etc.) - vor allem in Situa-
tionen, in denen etwas flir die betreffenden Per-
sonen auf dem Spiel steht. Motiviert wird dieses
Verhalten durch Ziele der getesteten Personen.
Es wird als Verhalten und nicht als Persénlich-
keitsmerkmal verstanden. Art und Intensitat [des



Verfalschungsverhaltens] werden dabei durch
ein komplexes Zusammenspiel von Merkmalen
der Person und Merkmalen der Situation beein-
flusst. [Verfalschungsverhalten] birgt Risiken
fiir die Diagnostik, da es zu Fehleinschatzungen
kommen kann. Neben den Ursachen sind auch die
Folgen von [Verfalschungs-]Versuchen abhan-
gig von mehreren Faktoren, etwa dem Umgang
mit der Gefahr von [Verfalschung] (z.B. Strategien
fiir Verhinderung, Entdecken und Korrektur), dem
Ausmaf’ erfolgreicher [Verfalschung] und dem je-
weiligen Kontext."

Aus den Definitionen wird ersichtlich, dass Ver-
falschungsverhalten in High-Stakes-Settings
wie der Personalauswahl hohe Auftretenswahr-
scheinlichkeit hat. Neben der Situation sind auch
Merkmale der Personen und ihre jeweiligen Ziele
relevant. Im o.g. Beispiel verfolgen etwa Antje und
Christian das Ziel, eingestellt zu werden, Johan-
nes mochte dagegen abgelehnt werden. Als Fol-
ge von Verfalschung kénnen Fehleinschatzungen
resultieren. Etwa kénnte im Beispiel Yasmin am
geeignetsten sein, aber falls Antje und Christian
erfolgreich verfalschen, rangieren sie moglicher-
weise vor Yasmin. Johannes ist dagegen evtl. rela-
tiv geeignet fur die Stelle, rangiert aber durch sei-
ne Verfalschung weit hinten.

Wann ist mit Verfalschungsverhalten
zu rechnen?

Verschiedene Modelle untersuchen Antezeden-
zien fir Verfalschung (z.B. Goffin & Boyd, 2009;
Roulin et al., 2016). Unterschieden werden drei
Bedingungen, die die Auftretenswahrscheinlich-
keit von Verfalschung erhdhen. Erstens miissen
untersuchte Personen zum Verfalschen motiviert
sein, bspw., weil eine besonders attraktive Stelle
zur Disposition steht (Verfalschungsmotivation).

Zweitens mussen untersuchte Personen die Fa-
higkeit zur Verfalschung haben, bspw., weil sie
das Auswahlverfahren durchschauen (Verfal-
schungsfahigkeit). Drittens missen untersuchte
Personen die Méglichkeit zur Verfalschung ha-
ben, bspw., weil das Verfahren verfalschbar ist
(Verfalschungsmaoglichkeit).

Wie haufig tritt
Verfalschungsverhalten auf?

Studien verweisen darauf, dass zehn Prozent bis
62 Prozent der Personen im diagnostischen Set-
ting verfalschen, wobei die Schatzungen u.a. auf-
grund verschiedener Studiendesigns, Schatz-
methoden und Kontexte variieren (z.B. 14 %,
Dunnette et al., 1962 vs. 47 % bzw. 62 %, Donovan
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et al.,, 2003; s. a. Rohner & Schiitz, 2023). Doch
selbst eine konservative Schatzung von zehn Pro-
zent untersuchter Personen, impliziert, dass Ver-
falschung relevante Folgen haben kann.

Welche Effekte und Konsequenzen
sind mit Verfalschungsverhalten
assoziiert?

In Metaanalysen konnten verschiedene negative
Effekte von Verfalschungsverhalten nachgewie-
sen werden. So resultieren Verzerrungen statisti-
scher Kennwerte (z.B. Mittelwerte und Standard-
abweichungen; Birkeland et al., 2006). Im o.g.
Beispiel wirde erfolgreiches faking good von
Antje und Christian zur Erhéhung ihrer Testwer-
te fuhren. Erfolgreiches faking bad von Johannes
wirde seinen Testwert reduzieren. Mittelwerte
waren entsprechend verzerrt. Die Standardab-
weichung sinkt, sofern die Mehrheit untersuch-
ter Personen das gleiche Verfalschungsziel ver-
folgt (z.B. faking good) - die Antworten werden
homogener. Sie steigt, wenn verschiedene Ver-
falschungsziele verfolgt werden (z.B. faking good
und faking bad) - die Heterogenitat steigt.

In einer Simulationsstudie von Burns et al. (2017)
wurde nachgewiesen, dass im Bereich der Eig-
nungsdiagnostik bereits ein geringer Anteil Ver-
falschender im Datensatz problematisch ist, weil
diese Personen in der Rangreihe nach oben rut-
schen und so bspw. eine erhéhte Wahrschein-
lichkeit haben, eingestellt zu werden. Wie im o.g.
Beispiel kann namlich nicht davon ausgegangen
werden, dass alle untersuchten Personen ihre Er-
gebnisse in gleicher Richtung (und gleich stark)
verfalschen (Rosse et al., 1998).

Eine wichtige Konsequenz der Verzerrungen von
Standardabweichungen ist, dass diagnostische
Gltekriterien von Verfahren falsch geschatzt
werden (Salgado, 2016). Wie valide ein Konstrukt
(z.B. Intelligenz, Gewissenhaftigkeit) gemessen
werden kann, hangt u.a. von der Verfalschbarkeit
des Verfahrens ab.

Verfalschung kann also vielfaltige Auswirkungen
auf Personalentscheidungen haben. Ehrlich ant-
wortende Personen kdnnen benachteiligt sein,
was mit Blick auf Fairness in Auswahlverfahren
v.a. flr untersuchte Personen von Bedeutung
ist. Aber auch aufseiten der Untersuchenden ist
das Problem relevant, da sich zeigte, dass unter-
suchte Personen, die verfalscht haben, auch in
héherem Ausmaf liber deviantes Verhalten (z.B.
Diebstahl) am Arbeitsplatz berichten (O'Neill et
al., 2013). Nicht zuletzt kann verfalschendes Ant-
wortverhalten auch die Eindrucksbildung aufsei-
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ten untersuchter Personen beeinflussen. Studien
zeigen, dass die Akzeptanz gegeniiber von Ver-
fahren sinkt, wenn untersuchte Personen von de-
ren Verfalschbarkeit wissen (Kersting, 2004), so-
gar dann, wenn sie dariiber informiert werden,
dass verfalschendes Antwortverhalten aufge-
deckt werden kann (Burns et al., 2015).

Welche proaktiven und reaktiven
Strategien gibt es?

Strategien des Umgangs mit Verfalschungsver-
halten kénnen danach unterschieden werden,
ob Verfalschungsverhalten verhindert (proakti-
ve Strategien) oder detektiert und ggf. korrigiert
werden soll (reaktive Strategien). Es gibt eine
Vielzahl von Strategien, von denen wir nachfol-
gend einige vorstellen.
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Mit Blick auf Pravention von Verfalschungs-
verhalten wurden u.a. Warnungen, dass Ver-
falschung entdeckt werden kann und negative
Konsequenzen hat (z.B. Ausschluss aus dem Ver-
fahren), vorgeschlagen.

Studien zeigen, dass Warnungen, die prophylak-
tisch an alle Personen gegeben werden, negati-
ve Effekte auf diejenigen haben kdnnen, die nicht
verfalschen (z.B. Testangst steigern; Burns et al.,
2015). Besser ist es, Personen, die durch ihr Ant-
wortverhalten auffallen (Lopez et al.,, 2019), ge-
zielt zu warnen. Ethisch problematisch bleibt
jedoch, dass beim Einsatz von Warnungen ggf.
unwahre Aussagen gemacht werden, weil es fiir
die meisten Verfahren noch keine validen Detek-
tionsmethoden gibt (Melchers et al., 2020).

Auch der Einsatz verfdlschungsresistenter Ver-
fahren wurde vorgeschlagen. Immer wieder gibt
es Verfahren, die als verfalschungsresistent de-
klariert werden, sich dann aber doch als ver-
falschbar herausstellen (z.B. Réhner, 2014). Es ist
insofern auch davon abzuraten, sich auf die Ver-
falschungsresistenz von Verfahren zu verlassen.

Mit Blick auf Detektion und Korrektur ist v.a.
der Einsatz von Skalen zur Messung sozialer Er-
wiunschtheit verbreitet (Goffin & Christiansen,
2003). Allerdings ist unklar, ob solche Skalen so-
zial erwilinschtes Antwortverhalten oder relevan-
te Personenmerkmale, z.B. Gewissenhaftigkeit,
messen (z.B. Lanz et al., 2022). Zudem sind diese
Skalen selbst verfalschbar (Kiefer & Benit, 2016).
Tatsachlich zeigen Studien, dass Korrekturversu-
che mittels solcher Skalen verfalschendes Ant-
wortverhalten nicht adaquat erfassen und folg-
lich dessen negative Effekte, bspw. verminderte
Validitat, nicht abschwéachen (Birkeland et al.,
2006). Insofern ist von ihrem Einsatz abzuraten.

Eine andere Strategie ist die Anwendung von Ver-
falschungsindices. Ein Beispiel ist der Buchsta-
benfehler im Aufmerksamkeitsbelastungstest d2
(Brickenkamp, 2002). In diesem Test miissen un-
tersuchte Personen so schnell und so korrekt wie
moglich alle ,d's" mit zwei Strichen markieren.
Wenn Personen den Buchstabenfehler begehen,
also statt ,d" auch vergleichsweise haufig ,p"
durchstreichen, ist das ein Indikator fir das Simu-
lieren geringer Aufmerksamkeit und Konzentrati-
onsfahigkeit (Schmidt-Atzert et al., 2004). Verfal-
schungsindices sind haufig verfahrensspezifisch.

Fazit

Im Rahmen von Personalauswahl ist Verfal-
schung besonders wahrscheinlich und kann Ein-



fluss auf Personalentscheidungen sowie das
Image von Unternehmen haben. Proaktive und re-
aktive Strategien werden intensiv beforscht. Fiir
die Praxis empfehlen Réhner und Schiitz (2020)
folgendes Vorgehen:

1. Einschatzung der Verfalschungsmaoglichkeit:
Verlassen Sie sich nicht auf Angaben zur Ver-
falschungsresistenz. Nutzen Sie empirische
Studien fir Ihre Einschatzungen. Ziehen Sie Ex-
pert*innen zurate.

2. Einschatzung der Verfalschungsmotivation:
Im Rahmen von Personalauswahl kénnen Sie
in der Regel von High-Stakes-Settings ausge-
hen, wodurch Verfalschungsmotivation gege-
ben sein durfte.

3. Einschatzung von Verfalschungsfahigkeit:
Berticksichtigen Sie, ob Personen ihr Verfahren
durchschauen und es so verfalschen kénnen.
Dies wird wahrscheinlicher, wenn Informatio-
nen Uber das Verfahren oder Testknacker-Lite-
ratur frei zuganglich sind.

4, Uberlegungen zum Umgang mit Verfal-

schung:
Informieren Sie sich im Manual (ber den op-
timalen Umgang mit Verfalschung. Im bes-
ten Fall gibt es empirisch Uberprifte Verfal-
schungsindikatoren. Beachten Sie aber, dass
es falschen Alarm geben kann. Verzichten Sie
auf Skalen zur Messung sozialer Erwlinscht-
heit.
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