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Wie
Erstinterviews
skalierbar
werden
Das Interview vor dem ersten Interview. Warum der
bewertende Schritt heute zu spät kommt — und
was sich ändert, wenn er davor rückt.
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EINLEITUNG

Das Interview vor dem
ersten Interview
Jeder HR-Manager und jede Führungskraft, die regelmäßig einstellt, kennt den

Moment: Du sitzt im dritten oder vierten Erstinterview der Woche, hörst dir die

gleichen Einstiegsfragen an, stellst die gleichen Rückfragen und merkst nach zehn

Minuten, dass es nicht passt. Nicht weil der Kandidat schlecht ist. Sondern weil die

Arbeitsweise, das Tempo, das Verständnis von Eigenverantwortung oder der

Umgang mit Druck einfach nicht zu deinem Setup passen.

Das hättest du vorher wissen können. Aber es gab kein Signal, das dir das gesagt

hätte. Der Lebenslauf hat es nicht gezeigt. Das erste Screening hat es nicht

herausgefiltert. Also hast du das Gespräch geführt und eine Stunde investiert, die

du besser für einen Kandidaten verwendet hättest, bei dem es wirklich lohnt, tiefer

einzusteigen.

Dieses Paper beschreibt, warum genau dieser Bruch im Hiring-Prozess existiert,

warum weder Lebensläufe noch Persönlichkeitstests ihn schließen. Die Lösung ist

nicht ein besseres Assessment oder ein besserer Test, sondern eine neue Kategorie:

das skalierbare Erstinterview.

Denn das, was im ersten Gespräch tatsächlich geprüft wird: Passung zur

Arbeitsrealität, zur Führungskraft, zum Teamumfeld, ist heute der einzige Schritt im

Hiring-Prozess, der nicht standardisierbar ist. CVs lassen sich screenen. Skills lassen

sich testen. Aber die Frage „Funktioniert Zusammenarbeit in genau diesem Setup?"

wird erst im persönlichen Gespräch beantwortet und zwar jedes Mal von vorn, für

jeden Kandidaten, ohne vergleichbare Grundlage.

∘Yeliq macht genau diesen Schritt skalierbar.
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EXECUTIVE SUMMARY

Fünf Punkte, die das ganze Paper
tragen

Zwischen Lebenslauf und erstem Interview fehlt ein bewertender

Schritt.

Genau deshalb werden zu viele Erstinterviews geführt, die weder den Bewerber

noch den Hiring-Manager weiterbringen.

01

Der Lebenslauf zeigt die Vergangenheit.

Er zeigt nicht, ob Zusammenarbeit im konkreten Setup funktioniert.

02

Persönlichkeitstests beschreiben Menschen allgemein.

Sie bewerten nicht, ob jemand zu Rolle, Team und Führungskraft passt.

03

Die eigentliche Frage im Hiring lautet nicht „Wer ist diese Person?".

Sondern: „Wie wahrscheinlich ist gute Zusammenarbeit in unserem Setup?"

04

∘Yeliq schließt diese Lücke.

Durch einen strukturierten Drei-Wege-Abgleich von Kandidaten, Rollenkontext

und Führungskraft, vor dem ersten Gespräch.

05
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KAPITEL EINS

Warum Erstinterviews das
Bottleneck sind

Das Erstinterview ist der wertvollste und gleichzeitig ineffizienteste Schritt im gesamten Hiring-

Prozess. Wertvoll, weil dort zum ersten Mal die Fragen gestellt werden, die wirklich zählen: Wie

denkt diese Person über Verantwortung? Wie geht sie mit Druck um? Passt ihre Arbeitsweise zu

meinem Team und meinem Führungsstil? Ineffizient, weil genau diese Fragen heute für jeden

Kandidaten einzeln, manuell und ohne vergleichbare Grundlage beantwortet werden müssen.

Stell dir den typischen Ablauf vor: Du bekommst 80 Bewerbungen auf eine Schlüsselrolle. Im

Screening filtert ihr auf 15 Kandidaten, nach Lebenslauf, Keywords, Branchenerfahrung. Du

führst 8 erste Interviews. Davon sind 3 wirklich relevant. Bei den anderen fünf merkst du im

Gespräch, dass die Passung nicht stimmt. Manchmal nach zehn Minuten, manchmal erst nach

dreißig.

5 von 8
Gesprächen hättest du dir sparen können, wenn du vorher gewusst hättest, was
du erst im Interview erfahren hast.

Warum das immer teurer wird

Jede Führungskraft, die Teams aufgebaut hat, kennt das Muster: Die besten Leute im Team

kommen oft nicht aus dem naheliegendsten Hintergrund. Es sind Quereinsteiger, deren CV auf

den ersten Blick nicht überzeugt, die aber vom Arbeitsstil, Mindset und Verhalten exakt ins

Umfeld passen. Umgekehrt scheitern „Golden CV"-Profile, viel Erfahrung, starke Arbeitgeber, im

dynamischen Scale-up-Kontext, obwohl sie im Konzern hochperformant waren. Die Person hat

sich nicht verändert. Der Kontext schon.

Dazu kommt: KI-generierte Bewerbungen machen den Lebenslauf als Filter weiter

unzuverlässiger. Keywords, Formulierungen, Formatierung. Alles optimierbar, ohne dass sich an

der realen Passung etwas ändert. ATS-Systeme filtern zunehmend auf Signale, die künstlich

erzeugt werden.

Gleichzeitig steigt die Bedeutung von Kontextpassung. In dynamischen Umfeldern wie Scale-

ups, Agenturen, Beratungen, entscheiden Faktoren wie Tempo, Eigenverantwortung,

Drucktoleranz und Führungsstil-Kompatibilität stärker über Erfolg und Scheitern als die

fachliche Erfahrung auf dem Papier.

01

01 · BOTTLENECK
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Was das in der Praxis bedeutet

Das alles ist die Konsequenz eines einzigen strukturellen Problems:

Die entscheidende Bewertung — passt die Arbeitsweise
zum Kontext, zur Führungskraft, zum Team? — passiert
heute erst im Erstinterview.

Genau das macht Erstinterviews heute unskalierbar. Und genau hier setzt Work

Relationship Intelligence an.

Zu viele erste Gespräche mit Kandidaten, die nicht zum Kontext passen

Zu wenig Tiefe in den Gesprächen mit Kandidaten, bei denen es sich wirklich lohnt

Entscheidungen, die sich schwer begründen lassen

HR und Fachbereich diskutieren Bauchgefühl statt nachvollziehbare Unterschiede

01 · BOTTLENECK
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KAPITEL ZWEI

Warum Lebensläufe und
Persönlichkeitstests diesen
blinden Fleck nicht
schließen

Der Lebenslauf: Vergangenheit statt Passung

Der Lebenslauf zeigt Stationen, keine Arbeitsweise. Er zeigt Erfahrung, nicht Kontext-Fit.

Persönlichkeitstests: Person statt Zusammenarbeit

Tools wie der Big Five, DISC oder Hogan beantworten eine andere Frage: Wie lässt sich diese

Person allgemein beschreiben?

Das ist wissenschaftlich valide, aber es bewertet die Person isoliert. Das Ergebnis ist ein

abstraktes Profil, das auf den konkreten Kontext übertragen und interpretiert werden muss.

Genau diese Übertragungsleistung ist in der Praxis selten leistbar.

Der strukturelle Grund: Persönlichkeitstests messen stabile Eigenschaften. Aber ob jemand in

einem bestimmten Setup funktioniert, hängt von der Wechselwirkung zwischen Person, Rolle,

Teamumfeld und Führungskraft ab. Dieselbe Person kann unter einer Führungskraft, die klare

Struktur vorgibt, brillieren und unter einer anderen, die maximale Autonomie erwartet,

scheitern.

Was fehlt, sind keine besseren Tests. Was fehlt, ist ein
Kontextabgleich.

Die Lücke zwischen Lebenslauf und erstem Interview ist keine Komfortfrage. Sie ist der

Grund, warum Interviewzeit systematisch falsch eingesetzt wird.

02

Ob jemand mit hohem Tempo zurechtkommt steht nicht im CV

Wie jemand mit wenig Struktur umgeht steht nicht im CV

Ob der Kommunikationsstil zu dem der Führungskraft passt steht nicht im CV

02 · BLINDER FLECK
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KAPITEL DREI

Was in einem guten ersten
Interview wirklich passiert

Erfahrene Hiring Manager prüfen im ersten Interview nicht einfach den Lebenslauf. Sie tun

etwas anderes, oft unbewusst, aber mit klarer Logik. Diese Logik lässt sich in drei Schritte

zerlegen:

01 SCHRITT EINS

Beobachten

Zwischentöne, Prioritäten, Selbstbild, Verantwortungsverständnis. Wie denkt

jemand über Konflikte? Wie beschreibt er Tempo und Druck? Was sagt er über

Eigenverantwortung und was nicht? Diese Signale lesen sich aus keinem

Lebenslauf.

02 SCHRITT ZWEI

Einordnen

Jede Antwort wird sofort mit dem eigenen Kontext abgeglichen: Passt das zu

meinem Team? Würde das in meinem Arbeitsalltag funktionieren? Wo würde

Reibung entstehen und wäre das produktive oder destruktive Reibung?

03 SCHRITT DREI

Priorisieren

Noch im Gespräch entsteht ein Ranking: Wer ist es wert, dass ich mehr Zeit

investiere? Wo brauche ich noch eine zweite Meinung? Und wen schließe ich

aus, nicht weil die Person schlecht ist, sondern weil die Passung zum Setup

nicht stimmt?

Diese drei Schritte, beobachten, einordnen, priorisieren, sind der eigentliche Mehrwert eines

guten ersten Interviews.

Und genau dieser Wert entsteht heute erst, wenn das Gespräch stattfindet. Vorher gibt es

kein vergleichbares Signal. Alles, was davor liegt: CV-Screening, telefonische

Kurzgespräche, standardisierte Assessments, beantwortet eine andere Frage als die, die im

Interview tatsächlich gestellt wird.

03

03 · WAS WIRKLICH PASSIERT
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KAPITEL VIER

Die Lösung: Work
Relationship Intelligence

Das Konzept hinter ∘Yeliq heißt Work Relationship Intelligence und es unterscheidet sich

grundlegend von den bisher bestehenden Ansätzen.

Nicht die Person isoliert bewerten, sondern die
Wechselwirkung zwischen Kandidat, Rollenkontext und
Führungskraft sichtbar machen — vor dem ersten
Gespräch.

Dafür braucht es drei Dimensionen, die heute getrennt betrachtet oder gar nicht erfasst

werden:

1. Kandidat & Rollenkontext

Passt die Arbeitsweise zum Umfeld? Stimmen Tempo, Eigenverantwortung,

Aufgabenfokus, Drucktoleranz und Strukturbedarf überein? Gibt es systematische

Spannungsfelder, die im Alltag Reibung erzeugen werden?

2. Kandidat & Führungskraft

Passt die Arbeitsweise zur Führungskraft? Wie viel Steuerung erwartet die

Führungskraft und wie viel Freiheit braucht der Kandidat? Wie direkt ist das Feedback?

Wie wird mit Unsicherheit umgegangen? Diese Dimension wird in klassischen

Verfahren fast nie erhoben obwohl sie in der Praxis einer der stärksten Prädiktoren für

Zusammenarbeit und Retention ist.

3. Der Kontextkorridor

Aus den beiden Dimensionen entsteht ein Abgleich: der sogenannte Kontextkorridor. Er

bildet ab, wo die Arbeitsweise des Kandidaten zum konkreten Setup passt und wo

nicht. Dabei geht es nicht um Richtig oder Falsch, sondern um

Passungswahrscheinlichkeit: Wie viele relevante Punkte wirken kompatibel? Und an

wie vielen Stellen müsste im Interview noch substanziell nachgefragt werden?

04
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DER KONTEXTKORRIDOR

Position auf dem Band = Ausprägung. Abstand zwischen den Punkten = Gesprächs-Hypothese. Kein

Score, kein Ranking — nur Position und Distanz.

Was ist neu daran?

Bestehende Tools bewerten entweder die Vergangenheit (Lebenslauf), die Person abstrakt

(Persönlichkeitstest) oder die fachliche Eignung (Skill-Check). Keines dieser Werkzeuge

beantwortet die Frage, die im ersten Interview tatsächlich geprüft wird: Wie wahrscheinlich ist

tragfähige Zusammenarbeit in unserem Setup?

Work Relationship Intelligence schließt diese Lücke, nicht durch ein weiteres Testverfahren,

sondern durch einen kontextbasierten Abgleich.

Rollenkontext

Führungskraft

Kandidat:in

Pol A Pol B

04 · DIE LÖSUNG
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KAPITEL FÜNF

Was ∘Yeliq konkret
macht

∘Yeliq operationalisiert Work Relationship Intelligence als Software. Der Ablauf:

01 SCHRITT 1

Kontext erfassen

Der Arbeitskontext der Rolle wird einmalig definiert: Wie arbeitet das Team?

Welches Tempo, welcher Strukturierungsgrad? Was erwartet die Führungskraft?

Feedbackstil, Steuerungsdichte, Autonomiegrad. Welche Spannungsfelder prägen

den Alltag? Kundendruck, Priorisierungskonflikte, Ambiguität.

Dauer: unter 60 Minuten.

02 SCHRITT 2

Kandidaten antworten

Kandidaten erhalten einen Link zu einem kurzen Fragebogen. Keine abstrakten

Persönlichkeitsfragen, sondern situative, rollen- und kontextspezifische Fragen: Wie

würdest du in dieser Situation priorisieren? Wie gehst du damit um, wenn

Erwartungen unklar sind? Was machst du, wenn ein Projekt unter Druck gerät? Die

Antworten werden auf einer bipolaren Likert-Skala erfasst, es gibt kein Richtig oder

Falsch, nur Unterschiede in der Herangehensweise.

03 SCHRITT 3

Drei-Wege-Abgleich

Aus den Antworten entsteht der Abgleich entlang des Kontextkorridors: Kandidat ×

Rollenkontext × Führungskraft. Das Ergebnis ist kein Score und keine

Persönlichkeitsbeschreibung, sondern: Fit-Indikator für Rolle und Führungskraft.

Wo passt die Arbeitsweise, wo nicht? Spannungsfelder mit Einordnung. Wo ist

Reibung wahrscheinlich und warum? Interviewempfehlungen. Welche Fragen

solltest du stellen, worauf solltest du achten?

Damit weiß ein Hiring Manager vor dem ersten Gespräch, welche
Kandidaten voraussichtlich gut passen, wo er gezielt nachfragen
sollte und welche Profile vermutlich nicht zum Kontext passen. Die
Entscheidung bleibt zu 100 % beim Menschen. Es gibt kein Auto-
Decisioning, nur bessere Signale.

05
05 · ∘YELIQ KONKRET
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KAPITEL SECHS

∘Yeliq ist kein
Persönlichkeitstest

Die Unterscheidung zu Persönlichkeitstests oder klassischer Eignungsdiagnostik ist nicht

sprachlich, sie ist methodisch grundlegend. ∘Yeliq stellt eine andere Frage. Nicht: Wer ist diese

Person allgemein? Sondern: Wie wahrscheinlich funktioniert Zusammenarbeit in genau diesem

Setup? Die Fragen sind nicht abstrakt, sondern situativ und kontextspezifisch. Die Auswertung

bezieht Führungskraft und Arbeitsrealität mit ein. Das Ergebnis ist kein Profil, das interpretiert

werden muss, sondern ein direkt nutzbarer Output: Passungshinweise, Spannungsfelder,

Interviewempfehlungen.

Der Unterschied in der Praxis

PERSÖNLICHKEITSTEST

„Hohe Gewissenhaftigkeit"

Der Test sagt dir, dass ein Kandidat ein

bestimmtes Merkmal stark ausgeprägt

hat. Was das für deine Rolle, dein Team

und deine Führungskraft bedeutet, musst

du selbst übersetzen.

∘YELIQ

Konkrete Reibungsstelle plus
Frage

∘Yeliq sagt dir, dass derselbe Kandidat in

deinem schnell drehenden, wenig

strukturierten Scale-up-Umfeld vermutlich

an bestimmten Stellen Reibung mit

deinem Führungsstil haben wird und

welche Fragen du im Interview stellen

solltest, um das zu klären.

∘Yeliq ersetzt keine Interviews. Und es ersetzt auch keine Persönlichkeitstests dort, wo sie

sinnvoll eingesetzt werden. Was ∘Yeliq tut: Es macht den bewährten Kern des

Erstinterviews, den Kontextabgleich, vor dem Gespräch verfügbar. Damit Interviewzeit dort

investiert wird, wo sie den größten Wert hat.

06
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KAPITEL SIEBEN

Was HR und Führungskräfte
konkret davon haben

Wenn der erste bewertende Schritt vor das Interview rückt, verändert sich nicht nur die

Reihenfolge im Prozess. Es verändert auch, wie HR und Fachbereich zusammenarbeiten und

wie sicher sich beide in ihren Entscheidungen fühlen.

WAS FÜHRUNGSKRÄFTE GEWINNEN WAS HR GEWINNT

ZUSAMMENGEFASST

∘Yeliq schließt die Lücke zwischen Lebenslauf und erstem Interview. Nicht

durch einen weiteren Test, sondern durch einen kontextbasierten Drei-

Wege-Abgleich von Kandidat, Rollenkontext und Führungskraft.

Aus vielen unklaren Gesprächen werden wenige, gezielte. Aus Bauchgefühl

wird eine gemeinsame Entscheidungsgrundlage. Aus Interviewzeit wird

echte Gesprächstiefe.

07

Frühere Klarheit, mit wem sich ein

Gespräch wirklich lohnt

Weniger Interviews, die ergebnislos

verlaufen

Konkrete Hypothesen für jedes

Gespräch statt offener

Orientierungsrunden

Schnellere, begründbare

Entscheidungen statt einem Stapel

an „Vielleichts"

Eine nachvollziehbare Grundlage für

die Vorauswahl, die über den

Lebenslauf hinausgeht

Gezieltere Abstimmung mit dem

Fachbereich, weil Unterschiede

sichtbar und besprechbar werden

Weniger Gesprächszeit ohne klares

Signal

Priorisierung, die sich erklären lässt

— gegenüber Führungskraft, Team

und Kandidaten

07 · WAS SIE GEWINNEN
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FÜR WENIGE,  GUTE GESPRÄCHE

Sie entscheiden, wer passt.
Nicht das Modell.
Work Relationship Intelligence macht den Kontextabgleich

vor dem ersten Gespräch verfügbar — strukturiert,

nachvollziehbar und psychologisch fundiert.

WORK RELATIONSHIP INTELLIGENCE yeliq.com
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