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BEHAUPTEN UND BEGRÜNDEN IN RUSSISCHEN 
BEWERBUNGSGESPRÄCHEN. EIN BEITRAG ZUR PRAGMATIK 

DER KAUSALITÄT 

1. Einleitung 

Textsorten werden durch bestimmte konventionalisierte Formen, Zieie, Situatio­
nen, Beziehungen und Praktiken konstituiert und das geteilte Textsortenwissen 
der Kommunikationsteilnehmerinnen ist die Voraussetzung für erfolgreiche be­
rufliche Kommunikation (Handford 2010, 26; Scollon. Scollon 2001, 32). Ziele 
sind Situationen, die die Subjekte verursachen möchten, das angenommene Re­
sultat ihrer Handlungen (Levontina 2006, 176) und die Ziele der Sprecherinnen 
werden darüber hinaus als zentrales Merkmal institutioneller Diskurse gesehen 
(Handford 2010; Swales 1990; Koester 2006). Ein überzeugendes Beispiel dafür 
sind Bewerbungsgespräche: Sie sind aus der Perspektive der Interviewenden 
und der Interviewten komplementären und sehr präzisen Zielen untergeordnet: 
die Interviewerinnen möchten eine klare Entscheidungsgrundlage, ob sie einen 
Bewerber oder eine Bewerberin nehmen sollen, die Bewerberinnen möchten im 
Normalfall', dass sie genommen werden und die Stelle bekommen. Alle Äu­
ßerungen der Teilnehmerinnen sind diesen zentralen Zielen untergeordnet, was 
ihnen in unterschiedlichem Maße bewusst zu sein scheint. U m ihre optimale 
Eignung zu begründen, liefern sie nur in seltenen Fällen explizit positiv werten­
de Äußerungen, viel häufiger ist die positive Selbstdarstellung in narrative 
Blöcke eingebaut, in denen jobrelevante Begebenheiten erzählt werden, die die 
Bewerberinnen in einem mehr oder weniger positiven Licht erscheinen lassen. 
Zentrale Sprechakte dieser Teile der Bewerbungsgespräche sind Behauptungen 
und Begründungen. Interviewerinnen und Interviewte betrachten das Gesprächs­
ergebnis als bis zu einem gewissen Grad kontrollierbar, und unternehmen mehr 
oder weniger große Anstrengungen für die Vorbereitung, indem sie spezielle 
Trainings besuchen oder einschlägige Fachliteratur konsultieren (s. Rathmayr 
2010). 

Nur in Ausnahmefällen unterziehen sich Bewerberinnen einer Bewerbungsprozedur zu rei­
nen Trainingszwecken. 
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Im diatogischen Kontext der Interviews erscheinen diese Begründungen der 
optimaten Eignung ats initiative oder reaktive Akte und sind teitweise, aber bei 
weitem nicht durchgehend, durch Kausatitätsmarker markiert. Sie soHen die In­
terviewerinnen von der Eignung der Bewerberinnen überzeugen und soltten so­
mit die Präferenzen und Werte der Interviewerinnen berücksichtigen, die aber 
den Interviewten im Normalfat) nur zum Tei) bekannt sind. In der in Transfor­
mation befindhchen russischen Geseltschaft ist dieser Umstand besonders 
schwerwiegend. Zudem ist die Erfahrung mit dem Genre Bewerbungsgespräch 
sehr unterschiedhch. In einer empirischen Anatyse konnten drei Gruppen von 
Personalmanagerinnen und Recruiterlnnen identifiziert werden: Innovatoren 
oder Adoptoren, die die Neuerungen votlends internahsiert haben, Traditiona­
listen, die sie rundweg abtehnen, und Integratoren, die versuchen, die neuen 
Normen mit den Traditionen zu vereinbaren (Rathmayr 20) ta). Dies führt zu 
einem hohen M a ß an Diversität in den Reaktionen auf die Erklärungs- und Be­
gründungsstatements. 

GeseHschaftliche Diskurse spiegeln die veränderten Werte wider, und der 
marktwirtschaftliche Diskurs erfordert andere Prioritäten ats das ptanwirtschaft-
liche System. In der Situation der gesetlschafttichen und wirtschaftlichen Trans­
formation sind unterschiedtiche Einstellungen zu den neuen Werten der Markt­
wirtschaft, die in Russtand andere sind ats in den westtichen kapitalistischen 
Gesettschaften (vgt. z.B. die hohe Fluktuation von Mitarbeiterinnen, Denisova-
Schmidt 2008, 3; s. auch Czinkota, Springer 1997; Kivetä 2008) und damit die 
individuelt stark variierende Akzeptanz von Begründungen in hohem Maße zu 
erwarten, da die Ungleichzeitigkeit bei der Realisierung von Veränderungen zu 
unterschiedlichen Relevanzkriterien für die Situation Bewerbungsgespräch 
führt. War es einst die Zugehörigkeit zur kommunistischen Partei oder der per-
söntiche Kontakt zu ihr nahe stehenden Personen, sind es jetzt zunehmend per­
sönliche Leistungen und Eigenschaften, die ats Einstettungsvoraussetzung ge­
fragt sind. Neue soziale Strukturen bedingen neue Argumente in der sozialen Si­
tuation Bewerbungsgespräch und der Zugang zum Arbeitsmarkt ist durch neue 
diskursive Praktiken geregelt. Das für die Verständigung nötige gemeinsame 
Kontextwissen ist ungleich verteilt und, mit anderen Worten, nur sehr partiett 
vorhanden.' 

Die Frage nach den Gründen für die Beendigung des tetzten Arbeitsverhätt-
nisses wird in atten Bewerbungsgesprächen gestellt, in einigen sogar mehrfach 
wiederhott. Wir haben es hier atso mit einer in besonderem Maße textsortenkon-
stituierenden Frage zu tun, deren Relevanz von den Arbeitgeberinnen und 
Personatmanagerinnen in den Gesprächen mit mir auch auf der Metaebene be-

Es sei aber darauf hingewiesen, dass für die Informativität des Bewerbungsgesprächs indivi­
duelle Merkmale der Bewerberinnen und ihrer Selbstpräsentationen aussagekräftiger sind als 
die Beachtung von Normen. 



ßf/MM/7f^7; MwJ ßc^rM'n^/cM 225 

tont wurde. Die Bewältigung der Vergangenheit am vorhergehenden Arbcits-
platz hat in dieser Textsorte somit hohen prognostischen Wert für die Eignung 
für den neu zu besetzenden und zeugt von einer textsortenspezifischen tempora­
ten Orientierung. 

Im Folgenden gehe ich davon aus, dass jener zentrale Teil der Gespräche, in 
dem die Beendigung des tetzten Arbeitsverhältnisses geschildert wird, integra) 
für die Selbstdarstellung und für die Einschätzung durch die Interviewführenden 
ist, indem aus der Schilderung des Geschehenen auf die Ersetzbarkeit der Stei-
ienanwärterlnnen in der Zukunft geschlossen wird. Es werden daher die Ant­
worten auf die Frage, warum das letzte Arbeitsverhältnis beendet wurde bzw. 
warum eine neue Arbeit gesucht wird, analysiert und zu den Interviewreaktionen 
in Beziehung gesetzt. Als Orientierungspunkt werden die positiven Eigenschaf­
ten aus der Ratgeberliteratur herangezogen. 

Die Untersuchung hat eine empirische Basis von Aufnahmen von 18 Bewer­
bungsgesprächen in zwei russischen Großstädten, die ich als teilnehmende 
Beobachterin im ersten Halbjahr 2008 gemacht habe. Die Gesamtdauer der Auf­
nahmen beträgt 3 Std. 40 Min. 13 Bewerbungsgespräche wurden von Angehöri­
gen der den Job vergebenden Firmen geführt, 5 von einer professionellen 
Personalrecruiterin. Die Gespräche mit Recruiterlnnen unterscheiden sich in der 
Zielsetzung: Recruiterlnnen suchen über den konkreten Job hinausgehend Be­
werberinnen auch für andere Jobs, die sie zum gegenwärtigen oder einem späte­
ren Zeitpunkt möglicherweise auch zu vermitteln haben werden. Ihr Interesse an 
den Bewerberinnen ist also breiter und nicht auf eine ganz konkrete Arbeitsauf­
gabe fokussiert. Potentielle Arbeitgeberinnen und ihre Personalvertreterinnen 
suchen im Normalfall, und jedenfalls in den hier erfassten Bewerbungsge­
sprächen, eine Person für einen ganz konkreten Job. 

Zunächst eine kurze Charakteristik der Gespräche, die von den potentiellen 
Arbeitgeberinnen bzw. den Leiterinnen der Personalabteilungen der Unterneh­
men, die die Vakanz besetzen wollen, geführt wurden. Die Interviewleiterlnnen 
können der Gruppe der Integratorinnen zugeordnet werden: sie führen Bewer­
bungsgespräche, wenden teilweise auch weitere Tests an und stellen partiell Fra­
gen „aus dem Lehrbuch", praktizieren jedoch andererseits traditionelle Diskurs-
clemente wie z.B. die Vermischung von Beruflichem und Privatem und das Stel­
len persönlicher Fragen (vgl. Rathmayr 201 lc). 

S D 8 ist ein Bewerbungsgespräch in einer Moskauer Firma mit einer Bewer­
berin u m eine Architektenstelle. Die Bewerberin ist eine mit dem Studium fast 
fertige Studentin, von Firmenseite nehmen die Verwaltungsdirektorin und die 
Leiterin der Bauabteilung teil. 

S D 9 umfasst 9 Bewerbungsgespräche des Direktors einer Werbeagentur zur 
Auswahl eines Direktors für eine in der Stadt S zu gründende Filiale. Die Vor-
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auswahl wurde durch eine Agentur getroffen, in deren Räumen auch die Ge­
spräche mit den 9 in der Vorauswahl ermittelten Kandidaten stattfinden. 

S D 10 umfasst 3 Bewerbungsgespräche in einer großen Firma in S, die den 
Posten der Leitung der Weiterbildungsabteilung besetzen möchte. Von Firmen­
seite nehmen 3 Interviewerinnen teil: die Leiterin der Personalabteilung und 
zwei Personalmangerinnen. 

Fünf weitere Gespräche hat eine professionelle Personalrecruiterin in ihrer 
Agentur in S an zwei verschiedenen Tagen geführt: 

S D 13 ist ein Bewerbungsgespräch mit einem Bewerber R (Alter ca. 25). Ge­
sucht wird ein Ingenieur, der auch Kundenkontakt haben soll. 

S D 11 umfasst 4 Bewerbungsgespräche mit 4 männlichen Bewerbern: A (30 
Jahre alt), V (24 Jahre alt), A N (50 Jahre alt), und V V (48 Jahre alt). Der zu be­
setzende Posten ist der eines Verkaufsmanagers auf regionaler Ebene. 

Im vorliegenden Beitrag stehen folgende Fragen in Zentrum: Welche spe­
zifischen und welche allgemeinen Merkmale weisen die Kernphasen der Bewer­
bungsgespräche auf? Dieses Phänomen wird primär anhand der Antworten auf 
die Fragen nach den Gründen für die Beendigung des letzten Arbeitsverhältnis­
ses analysiert. Zur Ermittlung übergreifender Strukturen wird neben den Inhal­
ten der Antworten auch auf die folgenden Aspekte geachtet: Welche Textsor­
tenerwartungen gehen in die Antworten der Bewerberinnen ein und wie gehen 
Bewerberinnen auf die Textsortenerwartungen der Interviewerinnen ein bzw. 
wie funktioniert die wechselseitige Anpassung der Interviewpartnerinnen? 
Zeichnen sich typische Antwortmuster ab bzw. wie groß ist der Anteil rein indi­
vidueller Antworten? In welchem Ausmaß werden Ich- oder Wir-Aussagen for­
muliert? Welche Strategien führen eher, welche weniger zum Erfolg der positi­
ven Selbstdarsteltung? Mit anderen Worten: die Begründungen für den Job­
wechsel werden auch im Hinblick auf ihre Akzeptanz durch die Interview­
führenden analysiert. Gibt es auf verschiedenen Ebenen „sprachliche Erfolgs­
strategien"? Gibt es eine ideale Replikenlänge (nicht zu ausführlich, nicht zu 
knapp), eine ideale Quantität an Information? - Dieser Bereich scheint für die 
Bewerberinnen nämlich eine unüberwindbare Hürde darzustellen. Wie wird 
Vagheit eingesetzt und wie wirkt sie sich aus? Gibt es den Ausdruck von direk­
tem Widerspruch? Immer wird dabei mit reflektiert, welche Arten von Antwor­
ten auf die Frage nach den Gründen für die Aufgabe des letzten Arbeitsplatzes 
bzw. die Bewerbung gerade u m diesen Arbeitsplatz den/die Interviewerin auf 
die gesuchten Eigenschaften des/der Bewerberin schließen lassen. 
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2. Behauptungen und Begründungen als textsortenkonstitutierende 
Sprechakte 

Aus der Bewerberperspektive lautet der globale, die Textsorte Bewerbungsge­
spräch konstituierende Sprechakt: „Nehmen Sie mich, ich bin (bestens) für den 
Job geeignet!" Dieser Appell bleibt dabei normalerweise implizit. Nur gelegent-
Hch bezeichnet sich ein Bewerber selbst als Volltreffer (̂  ;;<7xcdKY7) oder idealen 
Manager (.% Mde<27bHMM .Mewe&vce/?), was zwar kein Imperativ ist, aber einem 
solchen in dieser Situation nahe kommt. Wie intensiv die Eignung als „beste/r" 
dargestellt wird, hängt nicht nur von persönlichen sondern auch von kulturspezi­
fischen Faktoren ab (vgl. Rathmayr 2010)\ Die Behauptung der optimalen Eig­
nung bedarf jedenfalls einer Begründung, denn nach Arutjunova (1976), trägt je­
de Behauptung in sich das Potential bestritten zu werden und braucht daher eine 
Bekräftigung oder Stützung durch Gründe, Beispiele u.a. Vielfach begründen 
die Bewerberinnen ihre positive Selbstdarstellung initiativ, einfach aufgrund der 
Antizipation des Zweifels seitens der Interviewerinnen, ohne von diesen explizit 
dazu aufgefordert zu werden. Daneben gibt es die auch von einem russischen 
potentiellen Arbeitgeber 3 (in S D 9) mehrfach eingesetzte „Lehrbuchfrage": 
Wa/*Mw .w//fc !<r/; von /!^MM A*an6f;'&!fgH ,gera^ 3;c He/MneM?, deren Beantwor­
tung unvorbereiteten Bewerberinnen unter Umständen erhebliche Probleme 
bereitet (vgl., Rathmayr 201 Ib/i. Dr.). 

Der Globalakt der positiven Selbstdarstellung wird in mehrstufigen Behaup-
tungs- und Begründungsakten realisiert. Behauptungen implizieren nach Haber­
mas einen unmissverständüchen Geltungsanspruch, eben einen Wahrheitsan­
spruch, was sie von fast allen anderen Sprechhandlungen unterscheidet (vgl. 
Kuße 2004, 235f.). Für die Situation des Bewerbungsgesprächs ist es zentral, 
diesem Wahrheitsanspruch Geltung zu verschaffen, weil die/der Interviewerin 
aufgrund der Schlussfolgerungen aus der Selbstdarstellung weitreichende Ent­
scheidungen trifft und eine/n Bewerberin ablehnt oder aufnimmt. 

Explizites Begründen erfolgt immer dann, wenn propositionale Gehalte strit­
tig sind (vgl. Kuße 2004, 225)' und bedeutet nach Kuße (2004, 235), für die 
Wahrheit von Behauptungen oder aus einer Äußerung ableitbare Behauptungen 
zu argumentieren. Kuße (ebd.) unterscheidet zwischen Behauptungen der Fakti-

!m vorliegenden Beitrag stehen Begründungen von positiven Selbstdarstellungen und Selbst-
hewertungen im Fokus. Die Ratgeberliteratur für Bewerbungsgespräche fordert besonderes 
Hervorkehren der eigenen Leistungen, die moralische Ablehnung von Selbstlob in Kulturen 
wie der österreichischen und der russischen steht zu dieser Norm in Widerspruch. Ich konnte 
allerdings zeigen (Rathmayr 201 la). dass die positive Selbstdarstellung von den von mir Be­
fragten nur auf der Metaebene der Interviews und Fragebögen verurteilt wird, in den 18 ana­
lysierten Bewerbungsgesprächen hingegen werden die eigenen Leistungen überwiegend 
selbstsicher und positiv bewertet. 

' Im Gegensatz dazu beziehen sich Rechtfertigungen auf Sachverhalte (vgl. Kuße ebd. 226). 
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zität von sprachlichen oder außersprachlichen Sachverhalten einerseits und 
Bewertungen andererseits, wobei aUe mit einem Wahrheitsanspruch geäußert 
werden und im Falle eines Dissenses zu begründen sind. Begründungen des 
Wahrheitsanspruchs von Behauptungen können durch den Gesprächspartner 
elizitiert werden (Gohl 2006), im Bewerbungsgespräch ist dies aber nicht 
durchgehend der Fall und die Bewerberinnen begründen, wie die Korpusanalyse 
zeigt, vielfach initiativ - offenbar aufgrund ihrer Textsortenerwartung, die die 
Antizipation des Zweifels seitens der Interviewerinnen inkludiert. 

Behauptungen der Faktizität von Sachverhalten sind jedenfalls Prädikationen. 
Mit Arutjunova (1976) unterscheidet Kuße (2004, 235) vier Typen der Behaup­
tung von Faktizität von Sachverhatten: Charakterisierung, Existenz, Identität 
und Nomination (vgl. Arutjunova i976, )8). In den Bewerbungsgesprächen 
werden vorwiegend Charakterisierungen eingesetzt, in denen Aussagen über Er­
eignisse, Prozesse, Eigenschaften, Zustände, Handlungen oder Verhalten des 
Referenten gemacht werden. Nach der Taxonomie von Anisimova, Gimpel'son 
(2007, 171) enthalten Bewerbungsgespräche drei inhaltliche Kategorien von Be­
hauptungen der positiven Selbstdarstellung: Ausbildung, Wissen und Qualifika­
tion; Fähigkeiten und Fertigkeiten, Arbeitserfahrung und Fakten, die das bezeu­
gen und berufliche und menschliche Eigenschaften und Beispiele, die das illu­
strieren. Interessanterweise wird in den Interviews aber fast ausschließlich über 
Fähigkeiten und Fertigkeiten sowie Arbeitserfahrung und Fakten, die das be­
zeugen, gesprochen. Obwohl die Ausbildung aus den schriftlichen Bewerbungs­
unterlagen hervorgeht, ist es verwunderlich, dass sie im Korpus nur in 2 von 18 
Gesprächen thematisiert wird, einmal im Zusammenhang mit einem Zweit­
studium (SD 10), das andere Mal wegen der Wahl der Hochschule (SD 8), der 
weniger Reputation zugesprochen wird. Menschliche Eigenschaften werden 
noch weniger thematisiert. Allem Anschein nach verlassen sich die Interview­
erinnen darauf, diesbezüglich selbst ihre Schlüsse aus dem gesamten Auftreten 
der Bewerberinnen zu ziehen. 

Der Prototyp von Begründungen sind naturwissenschaftlich nachweisbare 
Ursache-Wirkung-Sequenzen, die sich auf Naturereignisse beziehen ("Die 
Straße ist nass, weil es geregnet hat."). In anderen als naturwissenschaftlichen 
Kontexten sind soziale und kulturelle Zusammenhänge der Referenzpunkt für 
die Herstellung kausaler Beziehungen (Gohl 2006. 9. 12). deren Akzeptanz dann 
davon abhängt, wie kompatibel das kulturelle Hintergrundwissen der Gesprächs­
partnerinnen ist. Kausalität in diesem Sinne wird als Phänomen des sozialen 
Diskurses betrachtet, das in der sprachlichen Interaktion entwickelt und 
ausgedrückt wird (vgl. Gohl 2006. 13). 

In der Typologie der Ursache-Wirkung-Zusammenhänge von Kienpointner 
(1996, 129ff.) handelt es sich um Argumentationen, die einen kausalen Zusam­
menhang zwischen Motiven, Emotionen. Dispositionen oder Charaktereigen-
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schaften und entsprechenden Handlungen oder Verhaltensweisen herstellen, wo­
bei letztere im weiteren Sinne als Wirkungen oder Folgen der ersteren angese­
hen und erklärt werden können. Schließlich können auch bestimmte Handlungen 
als Mittel eingesetzt werden, u m einen bestimmten Zweck zu erfüllen oder ein 
bestimmtes Ziel zu erreichen. 

Arutjunova spricht in diesem Zusammenhang von der Transponierung von 
Ursachen in die innere Welt des Individuums, wobei Ursachen mit Motiven für 
Handlungen identifiziert werden, wodurch sie eine subjektive Modalität erfahren 
und mit dem Ziel der Handlung in Kontakt kommen. Während reale Ereignisse 
Ursache und Wirkung haben, haben Zustände des Bewusstseins Motiv und Ziel. 
Bei der Transponierung werden Ursache und Motiv oft miteinander verschmol­
zen, nie jedoch Ursache und Ziel (vgl. Arutjunova 1992, I5ff). Im Bewerbungs­
gespräch darf zumindest der/die Bewerberin diese Zielorientierung (ich sage 
das. weil ich den Job will) nicht explizit artikulieren, aber auch die Interviewer­
innen spielen mit. sie fragen normalerweise nicht nach den Zielen der Been­
digung des letzten Arbeitsverhältnisses, sondern nach den Gründen dafür: nicht 
3av<?.M 6b? yMMH?, sondern wovawv gMj'MMM? 

Streng genommen fragt javaw nach den Gründen für Situationen, die spre-
cherseitig für beeinflussbar gehalten werden (kontrollierte Handlungen), 
während ansonsten f?owA(y verwendet wird. Können beide verwendet werden, 
so zeugt /?o*v&wy vom Interesse an der retrospektiven Darstellung der einzelnen 
Etappen, ohne Beachtung der Frage, wieweit das Subjekt sie beeinflussen konn­
te. Bei der Frage mit 3aw.w jedoch wird eine prospektive und ideale Erklärung 
erwartet, der einzelne Schritt wird als Etappe zu einem bestimmten Ziel 
bewertet (vgl. Levontina 2006. 229)^. Mit der wovauy-Frage wollen die Inter­
viewerinnen also tatsächlich die einzelnen Schritte der Beendigung des letzten 
Arbeitsverhältnisses erfahren, um sich dann selbst eine Interpretation zu­
rechtzulegen, welche Motive den Bewerber, dessen Charakter und Eignung sie 
ergründen wollen, geleitet haben und, so offenbar ihre Schlussfolgerung, auch in 
Zukunft leiten werden. 

Begründungen haben nach Ehlich, Rehbein (1986) einen inhärent dialogi­
schen Charakter und sind an einen Gesprächspartner gerichtet. Die dialogische 
Struktur zeigt sich auch darin, dass verschiedene sprachliche Mittel zum Einfor­
dern von Begründungen zur Verfügung stehen. Im Korpus sind dies insbeson­
dere Fragen mit /7awwv, 3<2*vew, *vco und Fragen mit M/JMVM/M (z.B.: B weM 
npmttiHa noncxa paßoTM? S D 13). Funktional zielen Begründungen darauf ab, 

[Die inhaltliche Nähe von Ziel und Begründung hat auch Gohl festgestellt: anhand der Kon­
struktionen mit (so) dass zeigt sie. dass es sich vielfach um konsekutive Konstruktionen han­
delt, wohei eine konjunktional markierte Folge auf einen zuvor unmarkiert geäußerten Grund 
verweist. Zu kausalen Verwendungsweisen verschiedener Präpositionen im gesprochenen 
Deutsch s. Gohl (2006. 274ff.). 



230 /?sfM/e /?a//;f?Myr 

eine vollzogene sprachliche oder außersprachliche Handlung für die anderen 
Gesprächsteilnehmerinnen zu motivieren und damit verständlicher und nach­
vollziehbarer zu machen. Sie erleichtern somit das Verstehen und beugen Repa­
raturen und Nicht-Übereinstimmungen vor (vgl. Gohi 2006, 361). In der 
Situation des Bewerbungsgesprächs antizipieren die Bewerberinnen zurecht das 
Misstrauen gegenüber ihrer positiven Seibstdarstellung und liefern deshalb häu­
fig spontane Begründungen. 

U m die gewünschte Wirkung, d.h. Überzeugungskraft zu erzielen, müssen 
Begründungen so formuliert sein, dass der/die Gesprächspartnerin sie (explizit) 
akzeptieren kann und in der Situation Bewerbungsgespräch darüber hinaus im 
Sinne des zu besetzenden Postens positiv interpretiert. Die Voraussetzung dafür 
ist ein gemeinsames Hintergrundwissen und besonders eine gemeinsame Werte­
skala, die aber nicht zwingend vorhanden ist, so dass Begründungen auch abge­
lehnt werden können. 

3. Durch die Interviewerinnen elizitierte reaktive Begründungen 

Ein quantitativer Erhebungsschritt bestand in der Suche nach kausalen Markern 
mit „Word Smith Tools" und hat nur für einige wenige quantitativ relevante Er­
gebnisse gebracht: noTOMy qio (89 Belege), no3To\iy (71 Belege), eciecTBeHHO 
(14 Belege), Tax xax und npusnHa (je 7 Belege), Tax tTO (5 Belege), TaKHM 
o6pa30M (3 Belege). Die Wurzel o6i.HCH* ist mit 17 Belegen vertreten. In die 
Suche einbezogen waren auch one/toBaTejibHo, oneBHRHo, dpatcr* (5 Belege); 
npMMep* (unter Ausschluss von nprtMepH*, also dem Adjektiv npHMepHbtä etc. 
- 6 Belege); aprytuemr*; R0Ka3* (je 1 Beleg), keine Belege wurden für oöocHo-
Ba*; o6ocHy*; oßocHOBbtBa*; o6tncn*; ROKaxt*; no^iBep^y; ncaTBepxm* und 
noRTBep,a* gefunden, das Asterisk* in den Suchbegriffen steht für eine beliebige 
Anzahl beliebiger Zeichen, ersetzt also Endungen/' 

Vorgängerzüge von nicht markierten oder spontanen Begründungen sind be­
sonders häufig nicht nur dispräferierte zweite Sprechhandlungen (wie Ableh­
nungen), sondern auch etwa superlativische Bewertungen, Beschwerden, Bitten 
und Vorwürfe (Gohl 2006, 120ff.). Nur anhand der Heranziehung inhaltlicher 
und weltwissensbezogener Information ist eine kohärente Interpretation zweier 
asyndetisch aufeinanderfolgender Einheiten möglich, wofür nach Gohl (2006, 
lllf.y situationeHer Kontext und enzyklopädisches Wissen herangezogen wer-

Ich danke Michael Bctsch für die Unterstützung bei den Analysen mit Word Smith Tools. 
Gohl weist in ihrer auf der Sprcchhandlungstheorie basierenden gesprächsanalytischen Un­
tersuchung von Begründungen in der deutschen gesprochenen Sprache (Gohl 2006. 2) darauf 
hin. dass die nicht konventionell markierten Begründungen bisher nur selten wissenschaftlich 
beschrieben wurden. Für das gesprochene Deutsch hat sie anhand ihres Korpus festgestellt, 
dass 91 konventionell markierten Begründungen 136 unmarkierte gegenüberstehen. 
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den müssen, im Folgenden stehen jedoch die elizitierten und damit reaktiven 
Begründungen im Fokus. 

Thematisch werden Begründungen in den Bewerbungsgesprächen des Kor­
pus insbesondere für fotgende Punkte im Werdegang der Bewerberinnen erfragt 
bzw. gefordert: 

* Wechset des Arbeitsplatzes 
* häufiger Arbeitsplatzwechsei oder Studienwechsel 
* Bewerbung 
* eine bestimmte Ausbildung oder geplante Fortbildung 
* optimale Eignung. 

Wegen der Präsenz in allen Texten des Korpus konzentrieren wir uns im Fol­
genden auf die durch die interviewerinnen elizitierten Begründungen für den 
Wechsel des Arbeitsplatzes. Die Analyse der Bewerbungsgespräche zeigt, dass 
die Frage nach den Ursachen für den geplanten Jobwechsel für die potentiellen 
Arbeitgeberinnen zentrale Bedeutung hat. Diese Frage wird von den Arbeitge­
berinnen, ebenso wie von den Personalmanagerinnen der Firmen und der pro­
fessionellen Recruiterin allen Bewerberinnen gestellt, teiiweise sogar mehrfach 
und mit Nach- und Präzisierungsfragen vertieft. Sogar die noch nicht ganz fer­
tige Studentin, die sich u m einen Architektenposten bewirbt, soll darauf antwor­
ten (SD 8). Die direkt aber informell mit dem Fragewort w^o? formuiierte 
Frage, warum sie die Arbeitsstelle wechseln will, führt zu einem freundschaft­
lich humorvoHen Wortwechsel: die Bewerberin zögert (ja ich, nicht dass...) die 
zweite interviewerin greift ein und sagt ihrer Koliegin, dass die Bewerberin 
„nicht wechseln, sondern im Gegenteil finden wiil" und lacht dabei. Die Bewer­
berin pflichtet bei, lacht ebenfalls und präzisiert, dass sie für den Studienab-
schiuss bereits vor einiger Zeit aufgehört hat und derzeit gar nicht arbeitet und 
erst nach dem unmittelbar bevorstehenden Studienabschluss damit beginnen 
will. Das Gespräch wirkt ungezwungen. Die Bewerberin hat eine Mappe mit 
ihren Arbeiten dabei, ist am Job interessiert, hat aber offensichtlich keine großen 
Überlegungen über eine gelungene Selbstpräsentation angestelit. 

Strategisch interessant ist auch die dieser Passage vorangehende** Antwort auf 
die indirekt formulierte Frage, warum sie sich gerade in dieser Firma bewirbt: 
„wie haben Sie von unserer Vakanz erfahren, hängt irgendwo ein Aushang oder 
wie ist die Information an Sie gekommen?" Ohne jede strategisch erwartbare 
positive Bewertung der Firma oder ihres Interesses für gerade dieses Unterneh­
men sagt sie frei heraus, dass es einfach Zufall war, sie zufällig im Dekanat 

Der unmittelbare Vortext ist die durch die direkte Aufforderung „erzählen Sie über sich, w o 
sie studieren, womit sie sich beschäftigen" (cKamrrre o ce6e/ paccxa)KHTe nie Bhi ywwTecb/ 
A-a teM 3aHHMaeTecb) eingeleiteten Passage, in der die Bewerberin über sich erzählt. 



232 /\e*?M^ /?<7f/?/Hca'r 

vorbei kam und man ihr von dem Anruf aus der Firma erzählt und den Aus­
schreibungstext gegeben hat. 

Zuvor, hier a m Beginn des Ausschnittes, so)] sie aber den häufigen Wechsel 
der Schwerpunkte und Projekte im Studium begründen und tut dies sehr selbst-
bewusst mit einer allgemeingültigen Behauptung, dass dies nämlich ganz nor-
mai sei und doch a))e Leute verschieden sind und es sich tohnt, möghchst viele 
verschiedene Bereiche auszuprobieren. Sie präsentiert sich damit a)s umfassend 
interessierte Person, die mögiichst viet lernen möchte, was auch ohne weitere 
Rückfragen akzeptiert wird. !m an das Bewerbungsgespräch anschheßenden Ge­
spräch mit mir haben die Interviewführerinnen gesagt, dass sie sie vermutlich 
anstellen werden. 

(') 

<)Kr2> A noweMy Bbt Tax MeTajiMCb Mexmy Meöenbto / xanttTajtbHbtM 
CTpoMTejibCTBOM (cMeeica)? Bbt qero-To Hcxann? 
< C T > Tax nojiyMMJiocb// Hy Booötne Hcxajta// B oömeM/ MHe xa)xeica 3TO 
HoptnajibHO TBop'iecKHH noncK/ noTOMy Mio B npHHunne jnoaM Mbi Bce paiHbte H 
3TO a6coj]K)THO MHe xa?xeTca/ Hy / ceiwac y MeHa Taxoe BnewauieHHe 
cjio)KHJiocb/ Hy a6cojiK)THO pa3Hbte o6jiacrn xax 6bt / HaBepHoe croMJio H TeM H 
TeM KaK 6b[ 3aHaTbCa/ IIOCMOTpeTb/ 
... [H Zeiten] 
< ) K D > A Bbi o Hac y3HajiH/ BnctiT o6taBJteHHe me-TO MJiw ... no Bac xax notuna 
nm])opMauMit? 
< C T > He-/HeT/ (cMeeTca)/ notuna MHCTO cnyHaHHo/ Ha caMOM nene a npocio 
3amjia B nexaHa-r/ no CBOHM nenaM/ H MHe coo6mMJiM HTO Bor 3-3 MtaHMT 
3BOHHJ1H/ 
t<)Krt>Yry/yry/ 
< C T > H B npHHunne rpeöyerca nenoBex/ n BOT OHM MHe ysxe 3T0 cxnHyntr/ a 310 
nowHTajta/ (Hpiö.) 
... [22 Zeilen, in denen getdärt wird, dass die Firmenvertreterin offenbar mit dem 
Dekan telefoniert hat] 
<)Kr*2> noHH 1 no/Tax/ a paöoiy - t'o Booöme tero Bbt xoTtire noMenaTb? npocro 
(Hp3Ö.) 

I<CT> ]̂.a na/ He TO HTO.... 
< ) K D > He noMeHHib a nao6opoi ttatiTH! (cMeerca) 
l<CT> HeT/ na// (CMeeTca) 
<)Kr2> Bbt ̂ xe paöoTaeTe ceü'tac/ na? 
< C T > A/ nei/ H cetrwac tte pa6oTato// 
[<)Kr2> He pa6oTaeTe/ 
< C T > 1̂ ceRnac tte paöorato/ a npocio yutjta tta nnrutoM/ ny npocro HaripttMep B 
nocnenHeti oprat)H3aunn/ TaM 6btJt nocTaioMHO )xecrxHH rpafbnx/ n... tiy npocro 
tta BpeMa noxa nnnjioM trtejt/ a npocro noHajia HTO a 3T0 ny..../ (SD 8) 

Die Bewerberinnen sind sich teilweise der Tragweite bewusst und formulieren 
ihre Antworten überlegt oder zumindest zögerlich, teilweise aber auch eher kon­
traproduktiv. Dies wird anhand der Reaktionen der Interviewerinnen festgestellt. 



ß^/MMpfCH MH<r/ ß^^rM'n^n 233 

Im folgenden Beispiel aus einem Bewerbungsgespräch in einer Agentur gibt 
der Bewerber eine ganze Reihe von Begründungen für das Verlassen des alten 
Arbeitsplatzes an, wobei er die von ihm dort verlangte Tätigkeit als allgemein, 
gleichsam objektiv unattraktiv darstellt: das Fehlen von Perspektiven, die hohen 
Anforderungen - er musste nicht neue Geräte verkaufen, was als angenehme Ar­
beit dargestellt wird, sondern Reklamationen entgegennehmen, was eine höchst 
unangenehme Aufgabe ist, weil die Reparaturen entgegen den Annahmen der 
Kunden nur zu einem geringen Teil durch die Garantie gedeckt sind. Reklama­
tionen sind andererseits für das Unternehmen nicht profitabel, und den verärger­
ten Kunden muss man zehnfach dasselbe geduldig erklären, was nur unange­
nehm ist. Zuletzt liefert er auch eine persönliche Begründung, dass sich die un­
angenehme Arbeitssituation nämlich schon negativ auf die Gesundheit auswirk­
te, weshalb er beschloss zu wechseln, noch dazu angesichts der schlechten Be­
zahlung des Jobs im Reparaturservice. 

Dieser Interviewausschnitt enthält also einige allgemeine Überlegungen über 
das Funktionieren von Wirtschaft wie die Freude am Konsum oder die geringe 
Attraktivität von Reparaturservices für die Unternehmen. Die das Interview füh­
rende Recruiterin scheint an diesen Überlegungen nicht sonderlich interessiert, 
unterbricht aber nicht und gibt nur neutrale ̂ '-Rückmeldungen, positiv mit wo-
M.8/?wo kommentiert sie nur die Angabe persönlicher Gründe wie die negativen 
Auswirkungen auf die Gesundheit und den Entschluss auf die Jobannonce zu 
reagieren. Die Akzeptanz allgemeingültiger Statements über das Funktionieren 
von Wirtschaft ist ein subtiles Signal für die Machtverteilung im Gespräch. A H 
im folgenden Beispiel ist deutlich älter als die Recruiterin M , hat also mehr 
Erfahrung als sie in der Wirtschaft, andererseits ist sein verhältnismäßig hohes 
Alter (er ist 50) in der 2008 aktuellen Wirtschaftssituation eher ein Nachteil. 

(2) 
< M > A noweMy Bbt ymJiH orry.ua? 
< A H > Bbt rnaeie... ny raM Boo6me-ro nepcneK'iMBa TaxaH 6b]jia i-) MM... H 
6b]ji neiBepTMM/ 
<M> Yry/ 
< A H > Bor/ wo TpcMoBaHMH i-T aoBOJibHo-TaKM 6ojib!nne/ onno /tejio npoRama/ 
3TO... wejioBeK... pa6oTaenn, c HejioBexoM KoropüR B npHHunne paa/ OH 
naßpaj] aeHbrw/ on npHtnea ecjm on nanpHMep wacTHoe jiwuo/ nj[n TaM... 
nepeuHCJieHHH CMy c opraHmattHM/ Tro paaociHhiM MOMCHT 
< M > yry/ yry/ 
< A H > Koraa nero-To HCJioBex noKyuacr/ Koraa JiOMaeicx/ 
< M > yry/ 
< A H > To ecTeciBeHno ymc neraTHB ciuiountOH/ 
< M > yry/ 
< A H > noroMy HTO HejiOBeK paccwHTHBaeT Ha peMOHT no rapaHTHH/ BOT/ a 
rapaHTMH He Ha Bce pacnpocipaHHCTcn/ 
< M > yry/ 

http://orry.ua
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< A H > 3T0 nyMMo njtaTHTb/ 3TO Hy)KHo cyjie6Hbie rnmÖM H npoiee/ H BOT 
HOJiyHMjjocb MTO... H Tpe6oBaHH)i/ Bce-TaKH ecjm ceTb Mara3HHOB/ ona 
npMHOCHT ]ipn6bij[b/ OHa oweHb na)Ke HenjtoxyK) npHÖHJib npMHOCHT/ 
< M > yry/ 
< A H > a cepBHc/ on ne npMHOCHT npn6b]j]b/ on 6oJibme yöbtTOK/ To ecTb 
BKJiaRbiBaeTCH 6oJibme wem oi... rate CKa3aib OTHaerca/ n napa6oTKH 3io 
Hy)KHO aBa-Tpn-HeTbipe ro^a HTo6bt Tax CKa3arb xoib KaKaR-TO He6oj)bHiaH 
npMOMjib/ TeM 6onee iTo ceTb o6cjiy)KMBajia He npocio KjmeHTOB/ a HMeHHO 
3-3 ceTb Mai aJHHOB/ To ecTb npn Topre nojioMKH Bce 3TO 3-3 npon3Bo;rHJiocb 
6ecnjiarHo/ no3TOMy HerarHB co ciopoHbt KJineHTOB MHoro Tax cKa3arb/ Hy B 
npeaejiax neonn-n... pa3 Ha^o 6btJio o6i.?[CHXTb/ TepnejiMBo/ HyaHo/ KJtHeHTy/ 
H oötüCHüTb onstTb )Ke pyKOBoacTBy// ̂ Ba pa3a B Henejito njiaHepKH no aBa-
Tpti iaca// Boi... Bce 3T0 KOHewHO... Hy 6btJio HopMajibHo B npHHUMne/ 
HwrepecHo/ no necTHo roBopa noioM noH^ji uro 3aopoBbe aopmKe// 

< M > IloHÜTHO... 
< A H > TeM 6oJ!ee qTO ypoBeHb 3apnjiaTM TaM 6biJi y MeHn uiecTHaauaTb 
THCHM/ 
< M > yry/ 
< A H > njitoc cjiy)Ke6Hb)ü TpaHcnopT 3-3 MWKHO CKa3aTb B ,in*iHOM nojib30BaHHn/ 
Hy coTOBaa CB!i3b... Hy nocHHTaji HTO Bce-TaKH... He CTOHT... rpo6MTb ce6a/ a 
jierie... noHcxaTb... M HHiepecHyto H npHeMJieMyto onjiaTy... Hy H TaK CKa3aTb... 
B TOM x<e HanpaBjieHHH... 
< M > yry/ yry/ 
< A H > Koraa y)Ke ecTb HapaöoTKn/ noTOMy HTo 6a3a/ ecTb n MeHea^KepcKatt 
6a3a/ KJiHemcKa!t 6a3a n-n TexHHwecKne Hapa6oiKH/ H-H 6ojibmHe CBH3M/ 
< M > yry/ 
< A H > no3TOMy BOT Korna nowHTaji oömßjieHHe BOT c 3THM npenJiWKeHHeM/ 
HMeHHO no TOMy )Ke HanpaBjteHHM/ nocwHTaji Mio 3TO oneHb na^Ke 6buio 6bi 
HHTepeCHo// 
< M > yry/ yry/ noHüTHO... (SD ) I) 

In der Folge werden Belege für die häufigsten Begründungen für den Jobwech­
sel in zwei thematischen Gruppen präsentiert: Äußere Umstände wie schlechte 
Entwicklung des Betriebs einerseits und persönliche Gründe wie zu geringe Be­
zahlung oder Karrierestreben andererseits. 

3.1. Äußere Umstände wie die schlechte Entwicklung des Betriebs als Grund 
für den Jobwechsel 

Ein häufig angeführter Grund für den Wechsel des Arbeitsplatzes ist der Nieder­
gang der Firma des vorherigen Arbeitgebers. K 3 begründet den geplanten 
Wechsel des Arbeitsplatzes mit der Perspektivlosigkeit des früheren Arbeitge­
bers, der sich verspekuliert hat, keine Fristen mehr einhält und auch die Löhne 
nicht mehr zahlen kann. Diese der marktwirtschaftlichen Rationalität entspre­
chenden Gründe reichen, u m den ansonsten zufriedenstellenden Job ("mir passt 
im Prinzip alles") zu verlassen. Die Bewerberin formuliert aus der Ich-Perspek-
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tive in einer Rahmenkonstruktion, dass sie keine Perspektive sieht und bettet 
darin eine Wir-Aussage und eine im Passiv formulierte Äußerung über die Fima 
ein: wir halten keine Termine mehr und die Gehälter werden u m einen Monat 
verzögert ausgezahlt. Sie hebt dann wieder aus der Ich-Perspektive die Vorzüge 
der verantwortungsvollen Arbeit als Arbeitsschutztechnikerin in einem Baube­
trieb hervor. Das eigene Verantwortungsbewusstsein hervorzuheben erweist sich 
als gute Strategie, die von der Personalmanagerin in der unmittelbar folgenden 
(im Ausschnitt letzten) Replik als Begründung akzeptiert wird. Allerdings zeigt 
sich in der Folge des Gesprächs, dass die Leiterin der Personalabteilung von 
Managerausbildungen wenig hält und nicht versteht, wieso so viele junge Leute 
diesen Modeberuf anstreben. Sie gibt selbst die Antwort: sie glauben als Ma­
nager mit wenig Arbeit viel Geld zu verdienen. 

(3) 
< C K > Yry// A... no^eMy BM xoTMTe noMeHHTb Mecro pa6oTü? 
<K3> A H He BMH<y nepcneKTHBy/ t^MHaHCMpoBaHne 3aKannMBaeTCH n-n... Hy 
cjimnKOM Bce nomjio na mtipoKyK) nory/ B cpoxM MM He ytuiaabmaeMca/ y)Ke 
3apruiaTa 3aaep)KHBaeTCH Ha Mecnu/ TO ecib nepcnexTMBy n He BH/Ky// 
< C K > Yry// 
<K3> XoT^ MeHH B npHHUHne Bce ycipaMBaeT// KojuieKTHB... caMa cnenH<{)HKa 
pa6orb[/ KOHeHHo oTBeTCTBeHHocTb 6oj]bujaa pa6oTaTb HH^KeHepo.M no oxpaHe 
Tpy^a B CTpoHrejibnoH opranH3auHn/ 
< C K > Hy aa/ y Hac Bce-raKH Bb]COTa/3To... cepbe3HO aocTaTOMHo/ (SD ]()) 

In eine andere selbstbewusste Darstellung der eigenen Leistungen in einem Be­
trieb mit unsicherer Zukunft sind weitreichende Ideen darüber, wie man das Ma­
nagement a m vorhergehenden Arbeitsplatz hätte besser organisieren können, 
eingefügt. Sie wecken das Interesse des potentiellen Arbeitgebers 3, der ja eine 
Führungskraft sucht. Demgegenüber wehrt 3 belehrende Formulierungen über 
das Funktionieren von Wirtschaft eher aggressiv ab, insbesondere wenn sie, wie 
in einigen Repliken von K 2 seinen eigenen Betrieb betreffen. Der Bewerber K 
5 sieht aus der Ich-Perspektive keine Entwicklung im Betrieb und flicht ein, was 
man aus seiner Sicht in dieser Situation machen müsste: man müsste Designer 
fest anstellen, denn nur dann arbeiten sie im nötigen M a ß für die Firma. Er prä­
sentiert sich damit als jemand, der nicht einfach nur mitarbeitet, sondern sich 
Gedanken über den gesamten Betrieb macht. Er hat damit das ernsthafte Inter­
esse des Interviewers geweckt, der nach einiger Zeit (in der Verschriftung 131 
Zeilen später) nochmals nach dem Kündigungsgrund fragt, wobei er sich impli­
zit entschuldigt, nochmals nachzufragen: könnten Sie noch einmal den Kündi­
gungsgrund nennen. Der Bewerber reagiert leicht verärgert (31 we CKa3aji) dar­
über, dass seine Erklärung vergessen wurde, der Interviewer entschuldigt sich 
abermals indirekt, indem er drauf hinweist „ehrlich gesagt" vergessen zu haben, 
und es sich nicht notiert zu haben. Beim zweiten Anlauf liefert der Bewerber 



236 T^e/Mfc /?af/?mayr 

eine dem marktwirtschaftiichen Diskurs konforme äußerst ausführliche Begrün­
dung: die Firma hat sich zunehmend schlecht entwickelt, viele Mitarbeiter sind 
weggegangen und schließlich nennt er noch eine persönliche Eigenschaft, näm­
lich den eigenen Tatendrang. Der Interviewer scheint sich zunächst für die unan­
gemessene Reaktion auf die wiederholte Nachfrage nach den Kündigungsgrün­
den gleichsam zu rächen und unterbricht bzw. hakt zumindest mehrfach nach, 
woraus sich ein Wechsel von 10 sehr kurzen Repliken ergibt. Die schnelle Ab­
folge kurzer Repliken signalisiert hier wie in Beispiel 5 und anderen Dissens. 
Erst über den „de facto" schwachen Betrieb kann K 5 ungebremst ausführlich 
(hier gekürzt) berichten, wobei er zunächst in allgemeingültigen Präsensformen 
über schlecht funktionierende Betriebe spricht und darüber räsoniert, dass zu so 
geringen Gehältern keine guten Manager als Mitarbeiter zu finden sind (nejiOBeK 
aonycTHM npHXORHT...). Er wechselt dann ins Narrativ, u m über den konkreten 
Fortgang von Managern zu erzählen (y Hac ymjiM MeHe^^KepM), der dazu geführt 
hat, dass nichts mehr zu tun war. Dann wird der Rahmen durch den neuerlichen 
Wechsel zur aktuellen Sprechzeitorientierung geschlossen: K 5 bekommt immer 
noch Prozentzahlungen von Auftraggebern, die er irgendwann an den Betrieb 
vermittelt hat, er will aber etwas zu tun haben. 3 scheint diese Begründung nun 
zu überzeugen. Die lange Zuhörphase (im gesamten Gespräch ist K 5 7 0 % der 
Sprechzeit am Wort) ist ein sicheres Zeichen für das Interesse des Interviewers. 
Im anschließenden Gespräch hat er mir gesagt, dass eben dieser Kandidat, K 5 
der aussichtsreichste ist. Das zeigt, dass es nicht auf das angenehme Gespräch 
ankommt, K 5 ist ja, wie in diesem Ausschnitt ersichtlich, ein eher widerspensti­
ger Gesprächspartner und vermutlich kommt gerade die leicht aggressive Eigen­
ständigkeit bei 3 gut an. Er sucht offenbar keinen smarten Gesprächspartner, 
sondern einen taffen Filialleiter. 

(4) 
<3> iloweMy yiujiH? 
<K5> Hy jtejio B TOM wro y-y/ pa3BHTHto 3Toro areHCTBa MM 3a ro.a/ MHoro TaM 
HTO caejiajiH/ HO Kau TaxoBoe a He Bmxy öojtbujoro pa3Bnrnn/ noToiny Tro ny)KHO 
6biJio 6paTb CBOMX HM3aÜHepoB/ KOTopbte nocTOHHHo 6b] pa6oTaj[n/ noTOMy tTO 

Te jiKMH KOTopbte pa6oTajin c HaMH/ 3TO 6btjin jitoan xoTopbie pa6oTatOT Ha 
aoMy/ n3-3a 3Toro ÖHJtn wacTbte- 3-3 nacTbte c-cpbtBM 3aKa30B/ noTOMy UTO 
aonycIHM jiKMHM Haao caejtatb npüMO 3necb n ccfhiac/ 
[<3> Yry/ 

.... [)32 Zeiten später] 

[<3> Eme pa3 MOKeTe na3Baib npHMHHy yBOJibHCHna? 
<K5> H )Ke cKa3aji HTo/ y Hac HeMnomKO BnaeHHe pa3ou]jtocb// 
<3> !̂ nonoMy/ eme pai HanoMHHTe/ wecTHo roBopa 3a6b]ji/ He janncaji CMaa// 
<K5> Hy/ TO ecTb it xowy pa6oTaTb B ToR... 
[<3> A CKOJfbKO B 3TOM KOMnaHHH/ 
<K5> M-M? 
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<3> Pa6oTaeT wejioBeK (np36.) 
<K5> Ceiiiac B aaHHbiü MOMeHT raM ocTajiocb peajibHo jBa wejiOBCKa// 
<3> PeajibHo jtBa qeJioBeKa? 
<K5> /la/ noTOtny w o Bce jiioan KOTopbie TaM pa6oTax)T/ ̂ maHHepbt... 
<3> To ecTb KOMnannn cjia6an ̂ a/ ae <))aKTo? 
<K5> A? 
<3> KoMnaHHx cjia6aa ;ia? 
<K5> KoMnaHMü cjiaöaa noTOMy m o He njia./ HMKaKoit MeHeax<ep pa6oiaTb He 
now^eT 3a Tpn TbicniH py6jieM Koraa 3aecb weTbipe ceMbcoT 3T0 MHHHMajibHan 
on^iaTa 
[...2t Zeilen] 
npoueHi/ Hy npocTO enterb/ BOT Tyno CMOTpeib B MOHHiop H HHHero He jiejiaTb H 
He Mory/ MHe Hy^KHo HTO-TO o6H3aTejibHo/ netn-TO 3aHHMaTbCü// (Hp36.) (SD 9 
K5) 

Auch im Gespräch mit K 1 ist 3 ein harter Gesprächspartner, ats Gründe für die 
Kündigung werden hier wie auch in anderen Gesprächen ganze Ketten von Be­
gründungen angegeben, hier zunächst die Schließung des Betriebs, die jedoch 
eine weitere Nachfrage nach den Gründen für die Schließung ihrerseits provo­
ziert, wobei im Endeffekt Moskau die Schuld zugewiesen wird. 3 reagiert auf 
die Begründung mit Widerspruch und Ironie, wenn er nachfragt, warum der Be­
trieb geschlossen wurde und dann auf die Angabe, K 1 hätte keinen Ahnung, 
warum der Betrieb geschlossen wurde, ironisch meint, der Betrieb hätte also flo­
riert. Er sanktioniert damit die mangelnde Kooperationsbreitschaft von K 1 und 
seine Missachtung der Quantitätsmaxime durch die Preisgabe von zu wenig In­
formation. Auch in diesem Ausschnitt sehen wir, dass der Austausch kurzer Re­
pliken typisch für dissenshaltige Gesprächsphasen in den Bewerbungsgesprä­
chen des Korpus ist (vgl. oben Beisp. 4). 

(3) 
[<3> A npMWMHa yBcnbHeHMH? 
<KI> npwHHHa 3aKpbHHe ())M,iMaj]a// 
[<3> A ncmeMy 3aKpbuiCH? 
<K)> Be3 noHHTMx! BnOjiHe B03MOMHO... 
[<3> To ecTb Bce npoiiBerajto/ Bce 6bi.no xopomo... 
<K]> H y Kau npouBeTajio? BbiJia cTa6nj]bHaa pa6oTa/ 6bm CTaÖMJibHMM... 
[<3> PaöoTa uijia/ (np36.) 
[<K)> Jla/ paöoTa mjia/ Bce HopMajibHo// CHTyauHX 3aKJitoiajiacb B TOM HTo/ 
MoeKBa BbtaaBajia njian/ 
[<3> Yry/ 
<KI> To ecTb/ ecTb njtaH o6teMOB/ 
l<3> Yty/ 
<K)> foaoBOH/ on aoji/KeH 6biji 6brrb BbinojiHeH/ io ecib Mbi uuiH KaK 6bi / 
BepHee a uieji B npeBbmteHHH/ eejm 3-3 roaoBoü aoxoa/ Beptiee o6opoT t))MJinajia 
aoji/KeH 6bui cocTaBJiüTb aBecTH nüTb^eotT/ ^Ba MMJi-/ aBa c nojioBHHoH 

http://6bi.no
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MMJiJiHona py6jiefi / Mb] rae-To naBMH B npe/iejiax/ 3a roa r^e-To B npeuejiax 
MeiMpex// (SD 9) 

Das gesamte Bewerbungsgespräch mit K 2 hat etwas Kabaretthaftes an sich, der 
Unternehmer 3 ist es absotut nicht davon zu überzeugen, dass ein Setbständiger 
die Setbständigkeit aufgeben witt und das noch mit dem Streben nach der Er­
weiterung des Geschäfts begründet. Die Verdoppetung der kausaten Fragewörter 
„warum" (wow-My) und „wozu" f3ü"vaw,) in Zeite 9 des Gesprächsausschnittes 
signatisiert das Unverständnis offensichttich: „aus wetchem Grund, mit wei­
chem Ziet suchen Sie dann Arbeit [wenn sie doch Eigentümer einer Firma 
sind]?" K 2 hat einige Mühe, dem potentietten Arbeitgeber gtaubhaft zu ma­
chen, dass er die Position ats Setbständiger aufgeben möchte worauf 3 tacht. 
Der erste Ted des Gesprächsauszugs ist durch sehr häufigen Sprecherwechset 
charakterisiert, der hier, wie schon in den Beispieten 4 und 5 Dissens, konkret 
mangetndes Verständnis der Situation und geringe Akzeptanz der Äußerungen 
des Bewerbers durch 3 zum Ausdruck bringt. Die Argumentation von K 2 
wirkte auch auf die Leiterin der Jobvermitttungsagentur, die sogar zweimat ein­
greift, u m zur Klärung beizutragen, und mich ats teitnehmende Beobachterin 
eher abstrus. Nach ausführticher Schitderung des Geschäfts, das K 2 betrieben 
hat, - er hat mit 7 9 % den höchsten Anteit an der Sprechzeit - kommt er schließ-
tich auf den Punkt zu sprechen, dass ihm die Konkurrenz zu hart geworden ist, 
was mit now^wwo akzeptiert wird, aber natürtich keine ideate Voraussetzung für 
den angestrebten Posten ats Direktor einer Werbeagentur ist, insofern also ein 
strategisch unkluges Argument. Eben dieser Bewerber versucht in der Folge 
mehrfach einen Rottentausch, indem er 3 Ratschläge gibt, wie man den Betrieb 
besser aufziehen könnte. Es verwundert nicht, dass diese Strategie 3 missfällt. 
Sie ist auch aus theoretischer Sicht nicht zu empfehlen, denn der Unternehmer 
möchte die Führungsrolle ja nicht aufgeben. 

Eine besonders bezeichnende Gesprächsphase ist auch der Hinweis auf die 
notwenige Erweiterung des Geschäfts und die Notwendigkeit, möglichst viele 
Aufträge zu lukrieren (Zeile 12 im Transkript), die beim Interviewer 3 den 
Verdacht weckt, dass es dem Bewerber nur darum gehen könnte, das Risiko 
abzuwenden - er spricht ja davon, dass die Konkurrenz so schlimm sei (Zeile 15 
im Transkript) den Profit aber in die eigene Tasche zu wirtschaften. Im Ge­
spräch mit mir hat 3 genau dieses Problem, jemanden zu finden, der nicht in die 
eigenen Tasche arbeitet, als vordringlich bezeichnet. K 2 ist somit ein strate­
gisch eher ungeschickter Bewerber, weil er die Rotten gewissermaßen tauschen 
möchte und sich ats jemand präsentiert, der besser weiß, wie das Geschäft von 3 
funktionieren sollte, und seinem potentielten Arbeitgeber unerbetene Ratschläge 
erteilt. Wie Beispiel 4, das Gespräch mit dem aussichtsreichen Bewerber K 5 
gezeigt hat, sind jedoch Ideen über bessere Betriebsführung und besseres 
Management, wenn sie andere Betriebe betreffen, strategisch ktug. 
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(6) 

<3> 3 (??) // rtoneMy yBOJibHuerecb? ̂ pyrow Bonpoc/ BM cen^ac pa6oraeTe? 

<K2> ̂ a KoitcuHo// 

<K2> YBOJlbHHIOCb? 

<3> Jta// Co6HpaeTccb/ xoTHTe yBOJiHTbca// 

[<K2?> Her/ n He yBonbnatocb (np36.) CBoa (})HpMa (np36.)/ 

[<)Kf> OH BJtâ e.ieu/ on BJiajtejieu/ 

<3> CBOH ())HpMa? 

l<)Kr> CoöcTBeHHaa/ 3io co6cTBeHHa^/ 

<3> A ncreMy / 3aietn Bbt ror^a HmeTe pa6oTy? 

<K2> A-a 3-3/ Hy/ 6n3Hec pacuinpitTb-To Haao/ 

<3?> /cMeeTCü/ 

<K2> ̂ teM/ weM 6ojibLue 3aKa30B TeM jiywLue// tloTOMy iio 3-3 Bce BUCHT Ha MHe/ 

To ecTb a caM Haxmxy 3aKa3b[/ caM nx / 

[<3> Yry/ 

<K2> CaM Hx Beay ao KOHua/ Bo-OT/ KOHKypeHunx 6eiueHa!] B ropone/ H u Tax 

CKa3aTb ecjin/ Kanan-To cojiH^HaH (t)HpMa Bbtxo^HT c npe,ajioH(eHneM 3-3 pac-

uiHpHTb TaK CKa3aib/ 3-3 pacnpaBHTb Kpbutba/ noweMy 6bi HeT? rtoneMy 6b] HeT ? 

TeM 6ojiee MTo... 

[14 Zeilen] 

<K2> Ho... KaK-TO BOT nocjieitHee BpeMH TpyaHO HMeHHO BOT 3-3-3/ c 3aKa3aMH 

TpyguoBaTo// To ecTb 3-3-3/ Hy/ nepe6eraioT aoporn KOHKypeHTbt/ HeMHomeiKo/ 

qyTb-nyTb/ Hac cteHb MHoro pa3Bejiocb BOT/ oieHb MHoro/ npHweM He rojibxo 

Ot))HUHajlbHb]X a BOT TaKHX BOT / BOJlbHbJX CTpejlKOB BCHKMX/ KOTOpbie 6eraMT/ 

ueHbt 3aHH)KaMT/ pacueHKH/ n-w [lepexBaTbiBaMT 3aKa3bi// 

<3> n0H3TH0// (SD 9) 

Die große Bedeutung der Antwort auf die Frage nach der Kündigung zeigen 
auch die häufigen Rückfragen: 3 kann nicht nachvoHziehen, warum K 7 seinen 
als sehr attraktiv geschilderten Arbeitsplatz verlassen hat und äußert offenen 
Dissens. Es zeigt sich, dass ein Missvertsändnis vorliegt und K 7 begründet die 
Kündigung schließlich explizit in einer langen, nicht unterbrochenen Replik 
damit, dass das Projekt, u m das es ihm eigentlich gegangen ist, zunächst ver­
schoben und dann gänzlich abgesagt wurde. Der alternativ angebotene Posten 
hat ihn nicht ausreichend interessiert. 

(7) 
<3> He noHMMato a-a/ nejiecoo6pa3HOCTH yxojta c rpynnbi npennpHHTMR/ c ceMH 

Mara3HHOB/ HeTbtpe TbiCHHH CTO MeTpOB KBa^paTHMx/ 

l<K7> A/ Hy UTO/ uro KacaeTcn... 

I<3> nnaHHpoBanMC ynpaBjteHHC o6beKTaMH ('?)/ 

<K7> 3To apyroM Bonpoc// 3T0 npyroH Bonpoc// 3na^Hi Mio Kacaeicn KOMnaHHH 

«^OMHKCo/ noneMy o OTTyaa ymeji/ / Jlejio B TOM MTO y-y/ Ha TOT MOMeHT Korna ü 

ycTpaHBaJicn Ha paöoiy B 3Ty KOMnaHHto/ TaM H3HawajibH0 6b!Jia BaKaHCHH na 

KOTopyto H npeTeHjtoBaji/ 3TO a-a/ 3HawHT pyKOBoaHTejib cjiy K6b; 6poKepa)Ka/ B 

ToproBo-pa3Bj]exaTeJTbHOM KOMnjieKce KOTopbtH aoji)KeH öbui nocTpoMTbca B 

KpacHoapMeHcKOM panone// Bor// 3TOT npoeKT 3aMopo3HJin/ 3aMopo3HJiH ero Ha 
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Tpw roaa/ BOT/ M-H KaK 6bt BOT/ ynpaBjiHtomMM oöteKTOB ü cTa.1 a-a / KaK 6bt/ s 
)KRaj! 3Ty aoj])KnocTb// Kor^a Bce 3-3/ Kate / KaK 6bi Bonpocbt 3-3 no/ OTKpbtTHW 
woBoro ToproBo-pa3BjieKaTejibHOio KotunjieKca öujiH petueHH H-w/ 6b[j]o npn-

HXTO peuteHHe HTO OHM He 6yayT CTpOHTb 3TOT o6teKT/ B 3T0M CJlyMae H npoCTO / 
3-3 ymeji c 3TOÜ KOMtiaHMn// To eCTb Ta ^ojDKHOCTb KOTopyto MHe npeaJ!0)KHJin 
B3aMeH/ oHa 6b]jia HecKOJibKu He Toii/ Koiopaü MeHH HHTepecoBajia// (SD 9) 

Betrachten wir noch ein letztes Beispiel für die Angabe externer Gründe für den 
Wechsel des Arbeitsplatzes. K 1 ist eine Ex-Mitarbeiterin der Firma Y, sie hat 
ein Zweitstudium aufgenommen und beendet, mit dieser Ausbildung in einer an­
deren Firma gearbeitet und bewirbt sich nun wieder in der Firma Y, diesmal u m 
die Position der Leiterin der Weiterbildungsabteilung. Sie löst mit dem mehrfa­
chen Wechsel heftige Zweifel an ihrer Eignung aus und soll begründen, weshalb 
sie ursprünglich von der Firma Y weggegangen ist. Sie hat eine weitere Ausbil­
dung gemacht. Sie stellt es nicht als Karrierestreben dar, sondern spielt es mit 
der Formulierung herunter, dass sie eine zweite Ausbildung „erhalten"- nicht 
selbst angestrebt oder absolviert - hat, die Möglichkeit eines Jobs mit dem neu­
en Abschluss hat sich „ergeben", sie wurde nicht angestrebt und wird gleichsam 
entschuldigend mit der Notwendigkeit Geld zu verdienen begründet. Mangeln­
des Selbstbewusstsein und derartige unpersönliche Formulierungen k o m m e n of­
fenbar nicht gut an. 

Mehrfach muss die Bewerberin K 1 in der Folge auch die Beendigung des 
letzten Arbeitsverhältnisses bei dem der Personalmanagerin sehr perspektiven­
reich erscheinenden Energiekonzern X begründen. Sie begründet damit, dass es 
dieser Firma wirtschaftlich schlecht geht, die gesamte Führung ausgewechselt 
wurde, viele Ökonomen weggegangen sind, und nicht einmal die Gehälter mehr 
gezahlt wurden, was ebenfalls Zweifel (Rückfrage, Resümierung und neuerliche 
Rückfrage) auslöst. Die geringe Akzeptanz ihrer Erklärungen und Begründun­
gen äußert sich auch hier in einem abrupten von der Personalmanagerin initiier­
ten Themenwechsel: sie schwenkt zum Thema des Mutterschutzes der Bewerbe­
rin, der schon ganz zu Beginn des Bewerbungsgesprächs angesprochen worden 
war. Die aus der Ratgeberliteratur als sinnvoll geltende Zusatzqualifikation und 
praktische Erfahrung in einem anderen Betrieb imponiert weder der Leiterin 
noch den beiden anderen Mitarbeiterinnen der Personalabteilung. Aus markt­
wirtschaftlicher Sicht scheint diese Ablehnung von Veränderungsbereitschaft 
und Weiterbildung verwunderlich, gelten doch Mobilität und Flexibilität, die in 
einem Zusatzstudium und einer freiwillig gesuchten anderen Arbeitsstelle zum 
Ausdruck kommen, als positiv besetzte Werte, die generell geschätzt werden. 
Hierbei scheint es sich nicht u m ein isoliertes Phänomen, das spezifisch für 
diese konkrete Bewerbungssituation ist, zu handeln. Auch in zwei anderen 
Bewerbungsgesprächen des Korpus, die von anderen Interviewerinnen geführt 
wurden, hat Veränderungsbereitschaft bzw. konkrete Vielfalt der Ausbildung 
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(der studentischen Bewerberin C T u m einen Architektenposten in S D 8, vgl. 
Beisp. 1) oder die Bereitschaft den Wohnort zu wechsein (der veriiebte Bewer­
ber K 4 im Gespräch mit dem gleichaltrigen Direktor der Werbeagentur in S D 9. 
vg]. unten Beisp. )4) das Misstrauen und nicht wie aus „westlicher" Perspektive 
zu erwarten das positive Interesse der Interviewerinnen geweckt. Die Bereit­
schaft, für die Arbeit jederzeit den Wohnort zu wechsein, wird in Westeuropa 
gefordert, und dass darunter private Beziehungen ieiden, muss für die Karriere 
in Kauf genommen werden. 

(8) 
<CK> ...A noteMy ymjm oi Hac? 

<Kt> 3-3 nojiyMHJia BTopyto npo^eccnto/ Hy Kax... 3aKOHMHJta HHCTHTyT/ 

<CK> Yry/ 

<KI> BTopoe BMCtuee o6pa30BaHwe no 3KOHOMHKe w... nojtBepHyjtacb TaKâ t 

B03MO)KHOCTb/ npHniaCHJlH 3KOHOMHCTOM pa6oTatb/ 

<CK> yry/ 
<KI> Hajto 6biJio 3apa6aTbiBaTb... 

(... 43 Zeiten) 

<CK> ... M Bce paBHo BM pemHJiH nonpo6oBaTb... Xopomo// Xopotno// Hy BOT... 

X/ (j)npMa B o6meM-To jtoBOJihHo H3BecTHa^// nowetny BM xoTHTe BepHyTbC)] Ha 

Y? 

<K]> Bo-nepBMx iaM noMeHHJicit... Bce pyKOBoncTBO CMeHHJiocb// Bce 

3K0H0MMCTM ytUJlM C HatnerO OT̂ ejia/ TaM 3KOHOMHCTOB npaKTHMeCKH He OCTa-

jiocb no o6pa30BaHHK)/ no-MoeMy !t aa)Ke oaHa ocTajiacb/ n ceHtac rain He njiaTHT 

3apnj]aiy// 

<CK> Jla? 
<K)> ^a/ nocjieaHHH pa3 3anj]ainjiH Hain 3a anpejib-Mecan H TO 6e3 npetnnn 

paooTaMT... 

<CK> Yry/ TO ecib 3KOHOMHHecKoe nojimKeHHe Bac He ycTpaMBajm B 3ToH 

opraHH3auHn/ jia? 

[<KI> KoHenHo/aa... 

<CK> A-a... BaM H3 jeKpeTa Korna BbtxoaHTb? 

<KI> H-ny Kax/ ü xoib 3aBrpa Bbtüay/ H 6b] ŷ Ke..., (SD 10) 

3.2. Persöniiche Gründe für den Wechsei des Arbeitsplatzes (zu geringe 
Bezahlung, Karrierestreben u.a.) 

Der in den Bewerbungsgesprächen des Korpus am häufigsten genannte persön­
liche Grund für den gepianten Jobwechsel ist die zu geringe Bezahlung. Im 
marktwirtschaftlichen System ist das Streben nach mehr Gehalt absolut akzepta­
bel, den Traditionalisten zuzuordnende Interviewer wie z.B. ein Moskauer Ver­
lagsdirektor lehnen finanzielle Motive allerdings rundweg ab.^ Der finanzielle 
Grund wird im Korpus sowohl gegenüber Recruiterinnen als auch gegenüber 

Das Interview mit dem Verlagsdirektor fand 2008 in Moskau statt (vgl. Rathmayr 201 la.). 
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den potentiellen Arbeitgeberinnen verbalisiert, häufig und so auch im folgenden 
Beispiel nicht als einziger, sondern in Kombination mit anderen. In Beisp. 9 bil­
det das finanzielle Argument den Rahmen von „materiell hat die Arbeit begon­
nen mich nicht mehr zu befriedigen" (.wawe/7M<i?bHO owa .weH.H y.w<re cwono /M-
6owo we jM<3oa,7efKRopRWb) bis „wo es eine Perspektive und gute Verdienstmög­
lichkeiten gibt" (̂ de ecwb MepcMWWMea M 603AfOj/cwo<rwb 3opa6ow^a xopo-
M ^ c ) , darin eingebettet werden das Missfallen an der überalterten Kollegen-
schaft und die Suche nach neuen Erfahrungen - ein ebenfalls dem marktwirt­
schaftlichen Diskurs entsprechendes Motiv - als weiter Gründe für den geplan­
ten Wechsel. 

(9) 
<P> Hy xaK cKa3aTb B ieM npnuHHa/ BOT y M6HH cennac pe6eHOK noHBMJica/ 

HanpHMep MaTepnajibHO OHa MeHii y)Ke crajia pa6oTa He yaoBJieTBopaTb/ io ecTb 

Koraa HanpHMep aeTeü He 6biJio MO)KHO CKa3aTb XBaTajio/ a Tax... npocTO H KaK 

CKa3aTb... He TO HTO nepcneKTHBH i) He BMMy B 3TOM npe^npHHTHH/ lipoCTO 

xoneTcn noMeHHTb poa aeüTejibHocTn/ noTOMy iTO TaM KaK CKa3aib/ cpe^HHÜ 

B03paCT pa60THHK0B/ JltORH KOTOpMM (Hp36.) CJiy)KaT y)Ke COpOK naTb aei... 

< M > yry/ 

<P> ...y HHx Bbicjiyra jieT naeT n OHH nayr Ha neHCHto... Ticx... Tyaa/ 

< M > nOHMTHO... 

<P> TO ecTb KaK 6b)... TaM... jnoRH Moero B03pacTa iaM ecTb/ Ho KaK 6bi a 3Ty 

pa6oTy M3HaHajibH0 paccMaTpnBaji KaK HaKoruieHne onbiTa/ npocTO H Hy... KaK 

CKaßaib npHLuen nocjie apMMn/ ü H1H6K0 He HCKaji/ H noHHMaji npeKpacHO HTO 

HanpHMep ceüwac na BbtcoKooruiaHHBaeMyK) pa6oTy n cpa3y He ycTpotocb/ 

noTOMy uTo ny^KeH KaKoH-ro onbn paöoTbi/ BOT H TaM oTpa6oTaji/ a HaMepeBamcb 

HCKaTb paöoTy nojiyniie/ 

< M > yry/ 

<P> rae ecTb nepcneKTHBa n B03MO)KHOCTb 3apa6oTKa xopomero// (SD 13) 

Rein materielles Interesse kommt aber, wie Beispiel 10 zeigt, auch bei den Inte­
gratoren schlecht an. K 9 war bei der Steuerbehörde beschäftigt und in der Folge 
- nach 48 Zeilen im Transkript - fragt 3 insistierend nach, weil er nicht nach­
vollziehen kann, dass dieser aus seiner Sicht lukrative Job aufgegeben wurde. 
Der Beginn des Ausschnitts ist eine heftige Kontroverse über die Lukrativität 
der Arbeit in der Steuerbehörde. K 9 führt schließlich persönliche Gründe an: er 
hatte Gewissensbisse, ihm ungerecht erscheinende Steuerstrafen zu exekutieren. 
3 bricht diese langatmige Erklärung, die ihm möglicherweise nicht ganz ehrlich 
erscheint, schließlich mit einer ganz persönlichen Frage an K 7 ab, ob er - wie 
aus den schriftlichen Unterlagen hervorgeht - immer noch ledig sei (A BH Ro 
CHX nop xojiocTbi?). Dieser abrupte Themenwechsel signalisiert wie schon in 
anderen Gesprächsausschnitten (z.B. C K in S D 10, Beisp. 8) Dissens. 
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(]0) 

<3> rtoHeMy HC ycTpawBaeT pa6ora? 

<K9> A Bü 3Haeie / a )Ke (Hpn6.) Ha roccjty/K6e/ cooTBeTCTBeHHo 3apnjiaTb] 

xpatiHe HMiKHe/ 

<3> A B HajioroBoi) HHcncKUHM/ x Bceraa npê nojiaraji/ ̂ ocTarowHO 3-3 npn-

6bmbHaa pa6oTa? 

<K9> KaK Ba\t CKaiaib? rtoHHMaeTe/ 3T0 M-M/ HpH6b!jibnaH pa6oTa HacKonbKo? 

Ec.TH Tbi TOTOB/ H^TH npOTHB KaK 6b] CBOeH COBeCTH/ Jta/ TO MOH<eT npHÖblJlbHaü/ 

HO Ha caMOM nejie 3TO H HpOTHBOpeHHT MOeH/ KaKHM-TO BHyTpeHHHM 3-3/ 

yciaHOBKaM/ M MoeMy BHyTpeHHeMy MHpooHiymeHHto/ TO eCTb caMa no ce6e na-

noroBan HHcneKUHü/ naao 6btTb neHcrBHTejibHO wecTKHM H nepcTBbiM 'iejtoBe-

KOM/ 

[<3> Yry/ 

<K9> tloTOMy HTo/ H BOT TO HTO y MeHH OCOÖO CBmaHO/ HOpOH npHXO^HJlOCb Ha-

Ka3btBaTb jtmjieH KOTopbie KaK 6u B CH^y TO jiH He3HaHnn/ TO jiw eme nero-To/ H-

He OT TOTO MTo/ y HHX He 6blj30 3aMeTHO OCOOOrO 3-3/ KaK BaM CKa3aTb/ 

[<3> YMbicjta// 

<K9> YMbtcia/ aa/ HM y.MMCJta He 6b]jio/ a HMeHHo 6bfj] 3-3/ TaKoH KaKoH-To/ 

onyiaÜHOCTb/ Hy/ Ho K coKa^eHHto 3aKOHM He npeanojiai atoi y Hac cnyMHHO He 

cjiynaHHO/ cjiywaHHOCTb-TO He/ He yMeHbUjaeT OTBeTCTBeHHOCTH/ (Hp30.)/ (SD 9) 

Rein materieHe Gründe für den geplanten Wechsel gibt auch B B an, wobei ein 
eingebetteter Grund für die Bewertung der Bezahtung ais zu gering die hohen 
Anforderungen im derzeitigen Job sind, der in diesem Fat) nicht wie üblich an 5, 
sondern 6 Tagen pro Woche zu erfüHen war: 

(ü) 
< M > Yry... (nay3a) Hy H ocHOBHan npnwHHa HacKOJibKO H nOHitjja 3TO 

3apa6oTHaa nnaia... 

[<BB> ̂ a// 
< M > yry... TO ecTb MHoro OTBeTCTBeHHOCTH a... 

<BB> 3apnj]aTa... 3TO c yueTOM roro ̂ To eme... paöoraeM B cy66oTb[... To ecib 

BOT 3TM nurHa^uarb Tbican/ raM nocTOHHHO MHTaH 3aHHT/ TO ecrb He 

nnTM.aHeBHaH pa6owa)t Heaejm/ 

< M > yry... 

<BB> 6btBaeT H B cy66oTy pa6oTaeM... (naysa) He6ojibHia}]... (SD I I) 

Das Streben nach mehr Gehait bzw. die Unzufriedenheit mit dem derzeitigen 
Gehait wird vielfach mit anderen Motiven unterfüttert, weit es offenbar von 
manchen Bewerberinnen für nicht ganz unprobtematisch gehatten wird, diesen 
Grund anzugeben. Erst auf Nachfrage und zögertich mit der Strategie der Wie-
derhotung der Frage sowie der sogar in diesem kurzen Ausschnitt dreimal 
wiederhotten Abschwächungspartiket ,,gewissermaßen" (Kox &<;,) gibt K 3 
diesen Grund an, zuvor verweist er auf die fehlende Stabitität, die 3 mit dem 
attgemeingüttigen Hinweis darauf, dass saisonale Unterschiede Liberal] bestehen, 
barsch zurückweist. 
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(12) 
<3> A ncmcMy He ycTpaHBacT pa6oia? 

<K3> noneMy He ycTpaHBaei pa6oTa nax 6bi? Hy noTOMy iro noHMMaeTe KaK 

6hi/ TO rycTO To nycTo// CTa6njibHOCTH HeTy// 

[<3> Ce30HHOCTh ecib Be3ae// 

<K3> ̂ a-a/ n cor.naceH To MTO ecTb cejOHHOCTb/ npocro KaK OH / KXM/ HanpaBJie-

HHe BOT 3T0/ BOT 3TO KaK TaKOBOe/ HCCJieROBaHHÜ H TaK aajiee/ COUMOJlOrHü/ Hy He 

aaeT ̂ ocTaTOMHoro KOJiMieerBa TaM neuer/ Tex KOTopue xorejiocb 6bt HMeTb// 

(SD9) 

Andere persöniiche Gründe, die nichts mit marktwirtschaftticher Rationahtät zu 
tun haben, werden seltener genannt, so z.B. die Sohdarität einem Freund gegen­
über, der ungerechtfertigt entlassen wurde und nach dessen Weggang der 
Bewerber nicht mehr in der Firma bteiben woüte. Er präsentiert sich damit ats 
Mensch, für den die persönhchen Beziehungen hohe Priorität haben. Die Inter­
viewerin. eine professioneUe Recruiterin, fragt mehrfach nach, ob er dort wirk­
lich offiziell, also mit Arbeitsbuch gearbeitet hat, akzeptiert das persönliche 
Motiv aber. 

(13) 
< M > 3-3 noweMy yiujiü oTTyaa? 

<A> Hy... Mbi Tatu pa6oTajin c jiyiHiHM apyroM/ OH paHbtue MeHn npHtneji/ H y 

Hero cny^HJtcü HeöoJibmoH KOH<))jinKT c HaMaubHMKOM oT̂ eJia/ OH ytueji/ a ero 

npocTO nojmep^Kaji/ TO)Ke yuieji... 

< M > noHHTHo... To ecTb Bac naKpbiJia Ta ;xe BOJiHa... 

<A> Hy... y MeHH KOHt))jiHKTOB TaM He 6bi.no/ HHnero/ Ho... npocTO... KaK 6bi... 

ecjin 6bi n yuien MHe 6 nepenajiH KJiHeHTbi 3Toro lejiOBeKa/ nojiyiajiocb 6bt iTo H 

KaK 6bi Ha HeM B MeM-ro HaiKMBaiocb... (SD ))) 

Einen weiteren, aus marktwirtschaftlicher Perspektive abwegigen, persönlichen 
Grund für seine Bewerbung gibt K 4 im Gespräch mit 3 an: er möchte in der 
Nähe des von ihm geliebten Mädchens sein. 3 zeigt zunächst Verwunderung 
über die Bewerbung von K 4, der aus einer weit entfernten Stadt gebürtig ist, 
und fragt nach den Gründen für den Umzug: es werden völlig ungeschützt rein 
persönliche Gründe, nämlich die Liebe zu einer jungen Frau, die zum Studium 
in die Stadt S gekommen ist, angeführt. 3 kann das nicht so richtig glauben und 
fragt mehrfach nach, in der Verschattung z.B. 255 Zeilen später, w o er das Atter 
des Bewerbers mit seinem eigenen vergleicht und K 4. der u m ein Jahr älter ist 
als er selbst, rechtfertigt sich, dass er einfach so ein Mensch sei, der der Liebe 
im Leben eben die Priorität gibt. In diesem Gespräch habe ich als teilnehmende 
Beobachterin den Eindruck gewonnen, dass es 3 einfach Spaß gemacht hat, 
diesen fast gleichaltrigen, so ganz anders als er veranlagten, jungen Mann ein 
bisschen kennenzulernen, obwohl er ihn nicht ernsthaft anstellen möchte. Dieses 
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Gespräch hat mit 20:47 Min. länger a!s alle anderen gedauert'", der Sprechantei! 
des Bewerbers beträgt 59%, entspricht also dem Durchschnitt. Dieses Bewer­
bungsgespräch enthält sehr viele Elemente eines Beziehungsdiskurses (rc/nf/o-
na/ J/jroMr^f), 3 steigt aus dem handlungs- oder inhattsorientierten Diskurs 
(/ran.s'ac/;'ona/ J/.sxrwr.sc) aus und ,,vergeudet" damit von der Effizienz her gese­
hen vie) Zeit, muss er doch nach den 9 Bewerbungsgesprächen gteich wieder 
zum Ftughafen. U m s o verwunderhcher, dass er seine Rolle als effizient einen 
Mitarbeiter suchender Arbeitgeber verlässt und sich gewissermaßen privat für 
einen Bewerber interessiert. In diesem Gespräch beteiligt er sich auch mehr als 
in den anderen und gibt aus seiner eigenen Lebenssituation Informationen preis. 
z.B. dass er selbst in seinem Alter nicht den Wohnort wechseln würde, was aus 
..westlicher" Perspektive seltsam anmutet. Wie schon im Zusammenhang mit 
Beisp. 8 für andere Interviewerinnen erörtert, lösen Veränderungsbereitschaft 
und Mobilität auch bei 3 eher Misstrauen als positive Bewertung aus. Die Ver­
wunderung würde in Westeuropa eher dadurch ausgelöst werden, dass Verliebt­
heit als zentrales Motiv für die Bewerbung u m eine Führungsposition genannt 
wird. W e n n ein solcher Grund besteht, würde er eher verschwiegen werden. 

(14) 
<3> A Bbl B H. H. MMBgTe HTO-J1M? 

<K4> t̂a/ coBcpnieHHO Bepmi/ B H./ 

<3> 3aieM npuexMH? 

<K4> y MeHH naecb JitoStiMan aeByuiKa Moa/ y^Hicn/ :n cuma nepeexaji/ He 

yHMTbCH/ )KMTb// 

I... 5 Seiten ä5[ Zeilen] 

<3> HmepecHo// A Haaojiro Bbi npMexajm? 

<K4> ̂ Ba Meeaua// 

[<3> Hei/ Hajiojn o? HaBcetvta? 

<K4>A/ HaBceraa KOHewno// Hy xaKoH MHe CMbtcji/ 6pocaTb ny)KHO 6bijio/ 

pa6oTy? [<3> Hy/ B ̂ Baauaib ̂ eBHTb/ 

[<K4> Bor/ a TaM... 

I<3> Tpmmarb jiei MHe Ka^erea owenb cjio/Kiio iioMeHHTb Mecro )KnrejibCTBa// 

<K4> Hy H raKoii nejioBeK/ nonnMaeTe/ a ̂ ojiro HCKajt wejioBeKa/ neHciBHrejibHO 

KOTOpMM (Hpj6.) ilil/ ̂ J[M CCMbM H/ BOT T3K BOT )KHiHb/ (SD 9) 

Im letzten Beispiel sehen wir Bewerber K 6, selbst ein Unternehmer wie K 2 
(vg). oben Beisp. 6), der sich offenbar keine patente Antwort zurechtgelegt hat 
und einige missglückte Anläufe nimmt: zunächst eine redundante Rückfrage, 
um Zeit zu gewinnen, dann eine etwas kryptische Ausdrucksweise, und schließ­
lich führt er die eigene mangelnde Auslastung an und präsentiert sich damit als 
tatendurstig und aktiv, Eigenschaften, zu denen allerdings die Formulierungs­
probleme in Widerspruch stehen. K 6 missachtet offensichtlich die Quantitäts-

Das kürzeste Gespräch hat 3 mit K 6 geführt: 5 Minuten und 23 Sekunden. 
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und die Reievanzmaxime, indem er nicht gleich nachvollziehbare Antworten lie-
fert. Die negative Wirkung seiner Begründungssequenzen ist auch aus der Fort­
setzung des Gesprächs ersichtiich. Es nützt K 6 nichts, dass er behauptet, von 
der Büroarbeit genug zu haben und das Profit seiner Tätigkeit ändern zu wollen, 
3 rechnet ihm vor, dass er in seinem derzeitigen Beruf locker 2 Millionen 
verdienen könnte, wenn er sich etwas anstrengt. 3 ist auch nicht davon zu 
überzeugen, dass K 6 sich nun plötzlich für Werbung interessiert. Es drängt sich 
der Eindruck auf, dass es jene Bewerber, die selber Unternehmer sind (K 2 und 
K 6), besonders schwer haben, glaubhaft zu machen, warum sie die Selbständig­
keit aufgeben wollen und eine Anstellung suchen. Dies scheint aus marktwirt­
schaftlicher Perspektive plausibel und weckt, beim potentiellen Arbeitgeber 3, 
wie oben im Zusammenhang mit K 2 (Beisp. 6) erörtert, Zweifel hinsichtlich ih­
rer Solidarität und Loyalität ihm gegenüber im Falle einer Anstellung. 

(!5) 
<3> HeM He ycTpamsaeT pa6oia? 

<K6> Hb]Heu[Hnn? 

<3> Ra// 
<K6> B npMHumie BceM ycTpawBaeT// EaHHCTBeHHoe TOJibKO MTO Taxoro (??) 

BMeujaTe.ibCTBa TaM He TpeöyeTCH oco6o// 

<3> B CMMCJie? 

<K6> B CMbicjie c.ro Mec*ro rue H pa6oTaj] nocjie^nne TpH c nojioBHHOH rona/ 

}<3> Yry/ 

<K6> 3T0 MOH COOCTBeHHaH KOMnaHMH// 

[<3> Yry/ 

<K6> H ynpe.anTe.nb (?Hp36.) / Ha aaHHbtü MOMeHT a nocTaBHJi wejiOBeKa 

3aHHMaTbC!t 3TMMM RejiaMH/ 

[<3> Yry/ 

<K6> A caM KaK yMpeitHTejib npocTo riojiyjato nacib npH6MJin// Ho TaKoH KaK 

6b[/ paccjia6jieHHMH o6pa3 )KH3HH MeHH HecKonbKo He ycTpaHBaeT/ no3TOMy/ n 

xowy paSoTaTb HocTOHHHo// (SD 9) 

4. Resümee 

Im vorliegenden Beitrag wurde anhand von 18 authentischen Bewerbungsge­
sprächen, die in der ersten Jahreshälfte 2008 in Moskau und in der Stadt S auf­
gezeichnet wurden, gezeigt, welche Begründungen für den Wechsel des Arbeits­
platzes bzw. die Beendigung des vorangegangenen Arbeitsverhältnisses von den 
Interviewerinnen explizit elizitiert werden. Inhaltlich hat sich die Dominanz der 
Frage nach den näheren Umständen der Beendigung des vorangehenden Ar­
beitsverhältnisses herausgestellt, die in allen Gesprächen gestellt wird und in 
den meisten das erste Thema des Hauptteils ist. Offenbar sind die Inter­
viewerinnen davon überzeugt, dass sie aus der Schilderung des Geschehenen 
verbindliche Informationen über die Eignung des/der Bewerberin für den aktuell 
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zu besetzenden Job. also für die Zukunft gewinnen können, tn einem quantita­
tiven Erhebungsschritt konnten 52 Warum-Fragen (nonetny) und 9 Wozu-Fra-
gen (3a^eM) ermitteit werden, wobei noneMy der Literatur zufolge Auskünfte 
über die Vergangenheit und 3aneM solche über Erwartungen an die Zukunft eli-
zitieren sollen und dies in der Regel auch tun (vgl. Levontina 2006). 

Die Interviewerinnen sind an einer möglichst wirklichkeitsnahen Schilderung 
interessiert und wollen selbst interpretieren, welche Charakterzüge und son­
stigen Eigenschaften des/der Bewerberin sich davon ableiten lassen. Die Frage 
nach dem Grund für die Bewerbung bei genau dieser Firma zielt auf die Motive 
und Ziele der Bewerbung ab, was aber nur in wenigen Belegen vertreten ist. Die 
Fragen werden direkt gestellt und die Bewerberinnen geben in den meisten 
Fällen dem marktwirtschaftlichen Diskurs entsprechende Antworten. Sie wissen 
natürlich, dass im Zweifelsfall beim letzten Arbeitgeber nachgefragt werden 
kann und vermeiden dem entsprechend erfundene Geschichten. 

Allerdings sind auch dem marktwirtschaftlichen Diskurs widersprechende 
Antworten sowie Reaktionen der Interviewerinnen zu beobachten. Im Korpus 
haben sowohl das Team, das in Moskau eine Architektin sucht in S D 8, als auch 
in der Stadt S der potentielle Arbeitgeber 3 in S D 9 und das Team der 
Personalabteilung der Firma X in S D 10, obwohl sie selbst zumindest teilweise 
Fragen „aus dem Lehrbuch" stellen und jedenfalls unter den Interviewerinnen 
der Gruppe der Integratorinnen zuzurechnen sind, auf eine Type von - markt­
wirtschaftlich akzeptierten, ja mehr noch, besonders geschätzten - Argumenten 
negativ reagiert: auf Variabilität und Wechsel in der Ausbildung, auf die Flexi­
bilität bei der Wahl des Wohnortes und auf Zweitstudien und Jobwechsel. D a es 
sich u m unterschiedliche Bewerbungsgespräche mit verschiedenen Intervie­
werinnen handelt, kann man annehmen, dass es sich u m eine für die derzeitige 
Situation in Russland typische Verhaltensweise handelt. Als Erklärung für die­
ses Außenstehende verblüffende Phänomen bietet sich der Umstand an, dass 
neue soziale Strukturen zwar neue Argumente bedingen, und im Postpere­
stroika-Russland neue diskursive Praktiken den Zugang zum Arbeitsmarkt be­
dingen, die Präsenz etablierter Praktiken wie z.B. der sowjetischen Tradition der 
mehr oder weniger lebenslangen Treue zu einem Betrieb, die für den Zugang zu 
Ressourcen wie Wohnung, Urlaub und andere Freizeitmöglichkeiten wichtig 
war, aber weiter wirkt. Hinzu kommt, dass in Russland großer Mangel an qua­
lifizierten Fachleuten herrscht, die Betriebe also Mühe haben, gute Leute zu 
bekommen und vor allem sie zu halten (Czinkota, Springer 1997; Kivelä 2008). 
Diesen Umstand haben die Personalmanagerinnen auch in den Interviews ange­
sprochen: HR-MeHeRH<ep ROJDKeH 3iy no3mimo npo^aTb. Hier dürfte der Grund 
dafür liegen, dass Mobilität, Flexibilität und vielseitiges Interesse nicht so gut 
ankommen, wie man aus westlicher Perspektive erwarten würde. 
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Die Analyse der Erklärungs- und Begründungsakte hinsichtlich der Strategie 
der Selbstdarstellung zeigt, dass russische Bewerberinnen mehrheitlich keine 
wohldurchdachten strategischen Formulierungen verwenden, sondern mehr oder 
weniger spontane Formulierungen bieten, die sie nicht immer im besten Licht 
zeigen. Inhaltlich reichen die Antworten vom Ortswechsel, u m in der Nähe des 
geliebten Mädchens zu sein, bis zur Kündigung wegen der ungerechten Behand­
lung eines Arbeitskollegen oder einer ungerechten Beschuldigung. 

Die Interviewerinnen ihrerseits ziehen narrative Erklärungen, also Antworten 
auf die Mo<ve,My-Fragen, der Darstellung von Zielen, die durch 3awA<-Fragen aus­
gelöst würden, vor, was sie nicht nur durch die entsprechende Formulierung der 
Fragen signalisieren, sondern auch durch negative Reaktionen auf die Preisgabe 
von zu wenig narrativ präsentierter Information. Nicht weniger Missfallen erre­
gen zu ausschweifende narrative Passagen. Auf die Ziele der Bewerberinnen 
möchten sie offenbar ihre eigenen Rückschlüsse ziehen. Die Interviewerinnen 
scheinen dabei strategisch und sprachlich mangelhafte „ehrliche" Darstellungen 
trainierter Eloquenz und ausgebildeter Rhetorik vorzuziehen, weisen aber be­
stimmte Begründungen wie mangelnde Risikobereitschaft, Angst vor Konkur­
renz oder Suche nach Stabilität mit ziemlicher Konsequenz zurück. Auch die 
Annahme, als Unternehmer mehr verdienen zu können als als Beamter der Steu­
erbehörde, wird ebenso zurückgewiesen, wie der Wunsch in der Nähe der ge­
liebten Frau zu sein als Motiv für die Jobwahl. 

Der Grat zwischen zu ausführlicher und zu knapper Information ist schmal, 
mit anderen Worten, die Beachtung der textsorten- und adressatenspezifischen 
Quantitätsmaxime stellt eine große Herausforderung dar. Hier zeigt sich eine 
Diskrepanz zwischen den Textsortenerwartungen der Interaktionspartnerinnen. 
Die unterschiedliche und für die Bewerberinnen nicht durchschaubare Einstel­
lung der Interviewerinnen zu den neuen Methoden des Personalrecruitings 
macht die richtige Dosierung noch schwieriger. Die Analyse der Bewerbungsge­
spräche erlaubt aber einige übergreifende Anhaltspunkte: Eine Abfolge knapper 
Repliken ist im gesamten Korpus ebenso Signal für Dissens zwischen den Ge­
sprächspartnerinnen wie abrupter Themenwechsel. Längere Zuhörphasen der 
das Interview führenden Personen signalisieren Interesse oder sogar Konsens. 
Vagheit und abstrakte allgemeine Erörterungen über das Funktionieren von 
Wirtschaft kommen schlechter an, als aus der persönlichen Perspektive formu­
lierte Erzählungen über reale Begebenheiten am früheren Arbeitsplatz. Dissens 
wird in allen Bewerbungsgesprächen offen geäußert und die Interviewerinnen 
haken solange nach, bis ihnen eine Begründung oder Argumentation nachvoll­
ziehbar erscheint. 

Die Fragen, die von den Arbeitgeberinnen und Recruiterlnnen gestellt wer­
den, orientieren sich zunehmend an den Normen der Ratgeberliteratur und las 
sen feste Muster erkennen. Nur in einem Gespräch (3 mit K 4 in S D 9. Bsp. 14) 
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schert der Interviewer aus seiner Roile aus und wechselt in den Beziehungs­
diskurs mit dem nahezu gleichaltrigen Bewerber, dessen Motivation er nicht 
nachvollziehen kann. Die Antworten der Bewerberinnen auf die Frage nach dem 
Grund für den Jobwechsel sind hingegen in keiner Weise standardisiert und wei­
sen keine typischen Muster auf." Ais besonders markant wurde der Versuch des 
Rollentausches beobachtet, wobei der Bewerber K 2 dem potentieilen Arbeitge­
ber 3 Ratschläge gibt, wie er sein Business besser führen könnte. Durch das ho­
he M a ß an Individualität gewinnen die Antworten für die Interviewerinnen al­
lerdings an Aussagekraft. Gerade ein „unbequemer" Gesprächspartner - K 5 -
hat bei dem das Interview führenden Direktor 3 die besten Chancen auf den Job. 
Insgesamt zeugt die Vielfalt von der für eine Umbruchsituation charakteristi­
schen instabilen Identität insbesondere der Bewerberinnen, die sich in geringe­
rem Maße als die Arbeitgerberinnen mit den neuen Werten und Diskursen iden­
tifizieren. Trotz bemerkenswerter Abweichungen zeigt sich aber in den Behaup­
tungen, Erklärungen und Begründungen der Bewerberinnen ein Trend zu Argu­
menten, die dem marktwirtschaftlichen Diskurs zuzuordnen sind. 
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Pe3MMe 

ymepMMeHHH H o6ocHOBaHHH B pyccKHX co6eceROBaHHHx npw npneMe Ha 
pa6oTy. BKJtaR B nparMaTHKy Kay3ajibH0CTH 

CiaTb)] nocBHmeHa )Kanpy co6ece^OBaHna, B KOTopoM B ycnoBH^x nepexo^a K 
pbmoHHOH 3K0H0MMKe Ha6jnojaeTca HinpoKHH ^Hana30H cnocoöoB npaKTM-
qecKOH peajiH3aunH. IJenbR) /iaHHOH ciaibH ̂ BJiaeTca onHcaHHe ueHTpanbHoro 
3JieMeHTa rjiaBHOH qacrH co6ece^OBanHH. B Kopnyce 18 ayTeHTMHHbtx co6ece-
^OBaHHH, 3anHcaHHbtx B jJByx Sojibmnx ropo/jax P O B 2008 r. 6buio HaH/reHO 
52 noneMy-Bonpoca H 9 3aqeM-BonpocoB. OHM KacatoTca pa3HHx acneKTOB KBa-

JlH^HKaHHH, KapbepM H )KH3HH COHCKaTeueH, HO B nO^aBJiatOmeM ÖOJlbHJHHCTBe 

ueHTpajibHoro Bonpoca coöecejJOBaHHH: npHMHH yxo^a c npe/jb^ymero Mecia 

pa6oTbi. 0 HHx cnpaiüHBatOT 6e3 HCKjnoqeHHH Bce HHTepBbmepb! B Kopnyce, 
TaK HTO 3TH npHHMHM COCTaBJlHtCT, KaK npaBHJlO, nepByK) HaCTb OCHOBHOrO 

3iana coöeceaoßaHHH. TaKHM o6pa30M, B ueHTpe BHHMaHHH ̂ aHHOH CTaibH 06-

ocHOBaHHH H npH^HHbt, yKa3aHHbie B oTBerax Ha 3T0T ueHipajibHMH Bonpoc. 

HuTepBbtoepM - paöoTo^aTejiH, MeHe,n)Kepb] no nepcoHajiy H npo(^eccno-
HajibHbie peKpyTepbt - oqeBHjjHO yöe^K^eHbt B TOM, Mio paccKa3 o npoiimoM 
MecTe pa6oTb! no3BOüHeT c/jejiaTb ROCTOBepHbie BbtBO/JM o noBejieHHH <aaHHoro 
KaHRHRaia Ha HOBoH paöoTe. Hx He HHTepecyeT aöcipaKTHaa tienb CMeHM 
MecTa pa6oTH, o KOTopoH cnpauiHBajin 6b! BonpocHTejibHbiM cjioBOM 3aneM, a 
Hx HHTepecyeT noapoÖHbiH paccKa3 o TOM, HTO peajibHo nponcxojiHJio. CoHCKa-

TeilHM npH 3TOM ÖMBaeT CJ10H<HO COÖJIMCTH 6ajiaHC: CJ1HUJKOM MHOrO HH(̂ )Op-
MaUHM - CJIHLHKOM MajlO HH({)OpMaHHH. TaKHM o6pa30M, npaKTHKa nOKa3MBaeT, 

îTO co6jito,neHHe nociynara KOJiHHecTBa Tpanca (Grice 1980) ipyjjHO peajiH-
3yeMO. Bonpocbt 3aaaK)TCH B npaMoH (})opMe, OTBeTH B ÖOJlbUJHHCTBe c^ynaeB 

CO^ep)KaT MOTHBb] H npHHMHM, COOTBeTCTByKDHIHe pbfHOHHOH pauHOHajlbHOCTH. 
OHM pa3Re.HHK)TCH Ha o6teKTHBHHe, KaK, HanpHMep 3KOHOMMHeCKaH CHTyaHMH 
KOMnaHMM, B OCOÖeHHOCTM, nJlOXOe pa3BHTHe KOMnaHHH, B KOTOpOH paÖOTaJIH 

paHbme. H cy6t.eKTHBHb[e, KaK, HanpHMep CTpeMjieHHe K noBMHjeHHto 3apnna-

TM. ̂ pyrne rtpHqHHbt npHBoaHTCH ropa3JJO pe)Ke. 

KoJIHMeCTBeHHbtH, KaK H KaneCTBCHHMH aHaJIH3 nOKaßMBatOT, MTO BOnpOCH 

HHiepBbtoepoB cTaHjjapTH3HpoBaHb] B ropa3ao 6ojibUjeH cieneHH, neM OTBeTbt 
coHCKaTeneH. H3 xoaa HHTcpBbto BH/tHo, qio HHTepBbtoepbJ npe^noHHTatoT 
cnoHTaHHMe ({)opMyj[HpoBKH H 3ByqamHe ayreHTHHHO paccKa3bt npo^yMaHHbiM 
aÖCTpaKTHMM paecy^KTjeHHHM O (j)yHKHHOHHpOBaHHH pbtHOqHOH 3KOHOMHKH. 

flpoBeaeHHbtH aHajtH3 no^TBep^Kiiaei, qTO cjiejjyiomne o/JHa 3a RpyroR 
KopOTKHe penjiHKH CBHaeTejtbCTByMT o KOH^tJiHKTHbtx 3Tanax, a jjjiHHHbte pe-
njniKH coHCKaTejieH, He npepBaHHbie MHTepBbtoepaMH - 06 nx HHTepece K co-
HCKaTejito. ^ajteKO He Bce coHCKaTejiH npHBOjjHT TaKHe npHHHHb!, KOTopme HX 
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