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DAS IDEALISIERTE SELBSTPORTRAIT?
SELBSTDARSTELLUNG IN RUSSISCHEN
BEWERBUNGSGESPRACHEN

1. Einleitung

Selbstdarstellungen nehmen in der internen wie der externen Unternehmens-
kommunikation einen zentralen Raum ein. Dabei flieBt nach Derieth (1995, 199-
201) jegliche Form der Selbstdarstellung seitens der Unternehmen ,,in die Ver-
trauens- und Glaubwiirdigkeit mit ein, indem sie einen wie auch immer gearte-
ten Aufschluss iiber sich selbst gibt.” Nun sind aber beide Phinomene, Glaub-
wiirdigkeit und Vertrauenswiirdigkeit, ,,per se inkommunikabel."Je mehr man
explizit darauf hinweist, desto geringer ist der Erfolg, und Anstrengung zur Er-
zeugung von Glaubwiirdigkeit wird als Motiv, unbedingt so zu erscheinen, in-
terpretiert. Die Frage nach den Griinden fiir den Einsatz der Strategie erzeugt
Misstrauen und Zweifel und wirkt sich damit kontraproduktiv aus.

Auf der Ebene der miindlichen Unternehmenskommunikation ist Selbstdar-
stellung besonders wichtig im Bewerbungsgespriich, einer hybriden Textsorte an
der Grenze zwischen externer und interner Unternehmenskommunikation'. Hier
geht es darum, Vertrauens- und Glaubwiirdigkeit im persénlichen Gespriich her-
zustellen. Der folgende Beitrag ist der Frage gewidmet, wie sich Bewerberlnnen
in Job-Interviews oder Bewerbungsgesprichen in Russland tatsdchlich darstel-
len. Dies wird mit der Forderung optimaler Selbstdarstellung in der Manage-
mentliteratur verglichen. Im Fokus stehen dabei einerseits die Ebene der diskur-
siven Praxis, also der sprachlichen Realisierung der positiven Selbstdarstellung
(im folgenden SD) in den Bewerbungsgesprichen und andererseits die Meta-
ebene der Einschiitzung und Bewertung der positiven Selbstdarstellung durch
die Bewerberlnnen.

Fiir die positive SD gibt es Richtlinien in einschligigen Handbiichern und
Lehrbiichern (s. Kap. 2). Die Bewertungskriterien der beteiligten RecruiterInnen

GrieBhaber (1987, 1) verwendet den Terminus Einstellungsgespréich, mittlerweile tritt aber
hiufiger Bewerbungsgesprich auf, das hiufigste Synonym ist laut Google Vorstellungsge-
spréiich. Da es im folgenden um ein Element in Bewerbungsverfahren geht, wird hier das Le-
xem Bewerbungsgesprdch verwendet.
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und ArbeitgeberInnen fiir eine gelungene Selbstdarstellung in Bewerbungsge-
spriichen ist an ihrer Reaktion erkennbar, auBlersprachlich an der Anstellung
bzw. Weiterempfehlung, sprachlich sowohl direkt im Bewerbungsgesprich als
auch in der Nachbesprechung mit mir als teilnehmender Beobachterin. Ein sol-
cher diskursiver Indikator ist etwa die Linge des Gespriichs: eine Personalma-
nagerin hat das so ausgedriickt: ecru becedyem bonrvwe 20 munym, mo, Kax
npaesuno, depem. Aus der Sicht der Stellenbewerberlnnen wird positive SD als
explizite Nennung von Stiirken, sowohl auf der Ebene der direkten Eignung fiir
den angestrebten Job als auch auf der personlichen Ebene als Mensch definiert.

Selbstpriisentation ist insofern ein kommunikatives Problem, als einerseits in
bestimmten Situationen die Notwendigkeit besteht, sich selbst ins rechte Licht
zu setzen oder anzupreisen, andererseits Selbstlob als peinlich empfunden wird
und dementsprechend sozial diskriminiert bzw. tabuisiert ist. Dies gilt sogar,
wenn das Private zum Medienereignis wird und der Stargast sich in der Talk
Show mit der gebotenen Diskretheit iiber sich selbst duBern soll (vgl. Biere
1994, 10). Eine besonders lange Tradition hat die positive Selbstdarstellung in
Kontaktanzeigen (vgl. Borodina 2002). Reaktive SD, wie sie im Bewerbungsge-
sprich durch den Interviewer evoziert wird, wirkt ,.unaufdringlich®, da sie. wie
es Biere (1994, 13) formuliert, eine ,.kommunikative Pflicht™ einlést. Dennoch
ruft die Notwendigkeit sich selbst gut darzustellen, bei vielen Bewerberlnnen
Unbehagen hervor. Sieverding (2000, 2003) behandelt in diesem Zusammen-
hang die geschlechtsspezifische ungleiche Chancenverteilung fiir Bewerberin-
nen und Bewerber.

War es einst eine Tugend, bescheiden zu sein und das Lob den anderen zu
iiberlassen, ist es in der neuen Business-Welt gefragt, die eigenen Leistungen
hervorzukehren und in einem mdoglichst guten Licht darzustellen. Allerdings,
und darin scheint in der westlichen Literatur Einhelligkeit zu bestehen, wenn die
Strategie durchschaubar wird, wenn man die einschligige Vorbereitung heraus-
hort, dann ist die Chance verspielt. Einnehmendes Selbstmanagement reicht
ndmlich nicht, es muss authentisch wirken. Der Grat zwischen angelernter
Selbstdarstellungsstrategie und authentischem Understatement, das unter Um-
stinden zu schlechter Bewertung fiihrt, ist fiir Selbstdarstellernnen schmal, und
fiir die Rezipientlnnen ist die richtige Einschiitzung und Interpretation der ge-
botenen SD ebenfalls eine schwere Aufgabe. Gorgen weist noch auf ein weileres
Problem strategisch iiberhthter Selbstdarstellung hin, die, wenn sie als Dauer-
pose im Berufsalltag eingesetzt wird, zu schweren seelischen Erkrankungen fiih-
ren kann (vgl. Gorgen 2005, 137ff.).

Bei der vorgelegten Analyse handelt es sich um eine Momentaufnahme aus
der ersten Hiilfte des Jahres 2008, also noch vor der Wirtschaftskrise vom
Herbst desselben Jahres. In Moskau und einer anderen GroBstadt der russischen
Provinz (im folgenden S.) wurde folgendes Material empirisch erhoben: Auf-
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nahmen von 18 Bewerbungsgespriichen, 23 Interviews mit Personalmanagerln-
nen, BetriebsdirektorInnen, MitarbeiterInnen von Jobvermittlungsbiiros (Exper-
teninterviews)” und 50 bzw. 49 Fragebogen, ausgefiillt in 8 russischen Stidten
von erfolgreichen Bewerberlnnen bzw. LeiterInnen von Bewerbungsgespriichen.
Dieses Material wurde nach ausgewiihlten Gesichtspunkten analysiert und aus-
gewertet: auf der Ebene der diskursiven Praxis werden die einschldgigen Passa-
gen aus den Job-Interviews betrachtet. auf der Metaebene der Reflexion die
Antworten auf gezielte Fragen in den Experteninterviews und die Antworten der
Bewerberlnnen auf einschligige Fragen im Fragebogen.

Im Folgenden sollen zuniichst die Richtlinien fiir die positive SD in Bewer-
bungsgesprichen und die kulturspezifische Bescheidenheitsnorm gegeniiber ge-
stellt werden, anschlieBend wird die sprachliche Realisierung der positiven SD
in den Bewerbungsgespriichen analysiert. Dabei werden sowohl die inhaltlichen
Aspekte wie berufsspezifische Stirken und perstnliche Vorziige als auch die
sprachliche Seite der AuBerungen analysiert. Der niichste Abschnitt beleuchtet
die Einschiitzung der positiven SD durch die BewerberInnen, wie sie in den Fra-
gebtgen ermittelt wurde. Den Abschluss bildet ein Resiimee.

2. Das Postulat der positiven Selbstdarstellung und die Bescheidenheits-
norm auf der Metaebene

An Bewerbungsgespriichen nehmen ein (oder mehrere) Vertreter der Arbeitge-
berseite und eine (noch) aubenstehende Person teil. In diesem Sinne sind sie ei-
ne hybride Textsorte an der Grenze zwischen interner und externer Unterneh-
menskommunikation. Die Macht liegt primiir beim potentiellen Arbeitgeber, in
der wirtschaftlichen Situation der ersten Hiilfte des Jahres 2008 gab es in Russ-
land jedoch die umgekehrte Situation, da es Aufgabe der RecruiterInnen und
Personalmanagerlnnen war, die ,Arbeit zu verkaufen™, wie es eine Managerin
ausdriickte: HR doaorcen amy pabomy npodams! (H,0.)’

Bewerbungsgespriiche sind extrem zeitaufwiindig und es gibt reichhaltige Li-
teratur fiir ihre optimale Bewiiltigung. Fiir die Jobsuchenden bietet Chodgson
(2006) 100 ideale Antworten auf schwierige Fragen an. Sie sind aus dem Ame-
rikanischen iibersetzt, aber auch Handbiicher russischer Autorlnnen enthalten
vergleichbare Empfehlungen. vgl. T. V. Anisimova. E. G. Gimpel’son (2007):
M.A. Ivanov, D.M. Susterman (2006) u.a. Die wichtigste Aufgabe der Bewerbe-
rInnen besteht darin, von allem Anfang an den bestmdglichen Eindruck zu ma-
chen: ,,Ocuosnas nens: Chopmuposats 0 cebe ¢ caMoro Hauana MoaoKHTEb-

Die Experteninterviews werden hier nur am Rande mitberticksichtigt. Sie stehen im Zentrum
anderer Analysen zu den Bewerbungsgespriichen, vgl. z. B. Rathmayr (2010).
In den FlieBtext integrierte Zitate aus Experteninterviews und Bewerbungsgespriichen sind
kursiv gesetzt. Angefiigte Initialen verweisen auf den/die Interviewpartnerln,
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Hoe nevarnenne!” (Zareckaja 2002, 2, 261) Ein Experte, der Direktor des Un-
ternehmens B, hat dies folgendermafien auf den Punkt gebracht: Yerosex
HuKo20a max 630K He Dbigaem K cogepuencmeay, vem na cobecedosanuu.

Das geforderte Hervorkehren der positiven Eigenschaften und Stirken steht
im Widerspruch zur traditionellen ethischen Norm der Bescheidenheit (camoro
cebs xBamuTh Heabsa). Dieser Widerspruch kommt in der Redensart: «Cawm cebs
HE MOXBaIHIIbL, HUKTO (Te6s1) He noxBanuT» zum Ausdruck, die gerne zur Ab-
schwichung von Eigenlob verwendet wird. Die Bescheidenheitsnorm wird bei
Krylova (2006, 324) als eine Kombination aus Achtung (npaBuio yBakuTelb-
HOCTH U npasBuio noyrurensHocty) und Wahrung der nétigen Distanz (npasuio
MEXIMYHOCTHOM ancTanunu) im zwischenmenschlichen Kontakt beschrieben.

Es lassen sich viele Zitate fiir die Schwierigkeit sich selbst positiv zu bewer-
ten finden, z.B. in einem Interview mit einer Mitarbeiterin des Controllings in
einem groflen internationalen Konzern in Moskau: - Kax oyenusaeme Baww
pezvavmamut? - He motao oyenums cava cebs. (vgl. Kienbock 2009). Auch
Andrej Bitov hat in einem Zeitungsinterview das Problem angesprochen und die
traditionelle Ethik der Bescheidenheit dem neuen Management- und Ratgeber-
diskurs gegeniibergestellt: «Ceiiuac MOIHO CTan0 TOBOPHTH (...) 4TO MBI HE
ymeeM cebsa noaare, He ymeem cebs xpanuth, Ha camom nene y nac Bcerna
CUMTANIMCH HENPUIIMYHLIMM [Hap, caMopexiama. Tenepb 3Ta HECKPOMHOCTDb
cuuTaercs HopMmoid. » (Gazeta Moskva, Centr, 25-31 maja 2009, 14) Wir haben
es also einerseits mit der Ebene der tatséchlichen Praxis und andererseits mit
zwei Metaebenen zu tun, der traditionellen Ethik der Bescheidenheit und der
Management- und Ratgeberliteratur, Praktiken sind nach der Theorie von Bour-
dieu zwar eher unreflektiert, aber von den objektiven Anforderungen jenes Fel-
des strukturiert, in dem eine Person agiert. Da sie somit strukturiert sind, sind sie
als Praktiken identifizier- und beschreibbar. Indem Personen einen bestimmten
Habitus entwickeln, passen sie sich an die Anforderungen, die als objektive Po-
tentiale threr Lebensbedingungen verankert sind, an (vgl. Bourdieu 1977, 78).

Die offenbar vorhandene Skepsis gegeniiber positiver SD fiihrt nach der Be-
obachtung eines russischen Managers, des Leiters des Unternehmens KRAF-
TEK. dazu, dass viele Bewerber in Russland bewusst ihr Licht unter den Schef-
fel stellen, um keinen Neid auszultsen:

«He 3Ha10, HACKOITLKO XOPOLIO H3BECTHO PYKOBOJAHTEIAM O TOM, HTO MHOTHE
COMCKATEIH CO3HATENILHO 3aHWKAIOT CBOH JIOCTHKEHHS M HaBbikH. OJHH MO
JIaBHUIT 3HAKOMBIi, OY/y4H MCIOIHHMTENBHBIM AHPEKTOPOM (PHHAHCOBONH KOM-
NaHuK U Jayduie Meds paszduparowmiics B 6puwk (dunancupoBanun 1 LBO,
NpeTeH/I0Ball HA J0DKHOCTh AMPEKTOpPa MHBECTHIIMOHHOTO JenaprameHTta GaH-
Ka. 51 ObU1 TIOpaXkKeH, YTO OH BBIYEPKHYJ W3 CBOMX JIOCTHXEHWIl y4acTHe B CO-
3naHnK GOHAOBOI OHPIAKH, H TO, 4TO OH coBeTHHK AernyTata ['ocaymel. «Kak Thi
JyMaelllb, 3a4eM MHE [OJCTABIATLCA Nepell 3aMipeaaMHu, KoTopsle OyayT BH-
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ZIeTh BO MHE KOHKYPEHTA, — MOSACHII OH MHe, — [lyCTh nydiue crnaT crnoKoii-
Ho» (Podporin 2009).*

Das Dilemma zwischen positiver SD und Bescheidenheit kann in Anlehnung
an das Wertequadrat fiir die zwischenmenschliche Kommunikation (Schulz von
Thun 2009, 45) folgendermalien dargestellt werden:

Wahrhattigkeit Wirkungsbewusstsein

Authentizitit Kalkiil

Ehrlichkeit Takt

Offenheit Taktik

Echtheit Diplomatisches Geschick

Naive Unverbliimtheit Manipulative , Fassadenhaftigkeit*
(schonungslos oder unverniinftig) (raffiniert und/oder selbstentfremdet)

Abb. 1: Wertequadrat fiir Wahrhaftigkeit und Wirkungsbewusstsein in der zwischenmenschli-
chen Kommunikation (Schulz von Thun, 2009,45)

Zu einem negativen Ergebnis eines Bewerbungsgespriichs konnen aber nicht
nur naive Unverbliimtheit und manipulative ,,Fassadenhaftigkeit™ fithren, naive
Wahrhaftigkeit und Offenheit kénnen genauso kontraproduktiv sein, ebenso zu
groBes diplomatisches Geschick oder Kalkiil. Die Problematik der eintrainierten
positiven SD ist auch in westeuropédischen Managerkreisen ein bekanntes Phi-
nomen. Der Gefahr, zwar die/den beste SelbstdarstellerIn, nicht aber die/den
beste BewerberIn fiir einen bestimmten Job auszuwihlen, sind sich auch manche
Veranstalter von Assessment Zentren und anderen aufwiindigen Bewerbungs-
verfahren bewusst. Im Deutschen ist zwar der Begriff Selbstdarstellung neutral
und als Terminus etabliert, wenn eine Person als ,.Selbstdarsteller* bezeichnet
wird, ist dies jedoch negativ besetzt, vgl. z.B. den Titel eines einschldgigen Ar-
tikels in der Siiddeutschen Zeitung (8.1.2008, 6): ,,Schwiitzer bevorzugt. Firmen
suchen neue Mitarbeiter gerne per , Assessment Center* aus, doch davon profi-
tieren vor allem Selbstdarsteller”. Im Artikel wird die Niitzlichkeit von ,,Assess-
ment Centers” heftig in Frage gestellt. Von westlichen Unternehmen wird aber
auch eine ganze Reihe parawissensachftlicher Methoden zur Bewerberauswahl

* Unter den Bedingungen der Wirtschaftskrise wird auch in Deutschland beobachtet, dass

hochqualifizierte BewerberInnen ihre Fihigkeiten geringer darstellen als sie sind, um bessere
Chancen auf einen Job zu haben (vgl. Unger 2010).
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eingesetzt, wie z. B. Gesichtsanalyse, Deuten der Handschrift, Weiterreichen der
Bewerbungsunterlagen an eine Wahrsagerin u.a. (vgl. Weymayr 2009).°

Ein scheinbarer Widerspruch besteht aber noch auf einer anderen Ebene,
denn der AuBerung von Bescheidenheitsnormen durch die ProbandInnen auf der
Metaebene, also in den Fragebogen und Experteninterviews steht eine bemer-
kenswert selbstsichere Darstellung der eigenen Eignung fiir einen angebotenen
Job im Bewerbungsgespriich selbst gegeniiber. Der Widerspruch ist nur schein-
bar, denn tatsiichlich geiibte Praktiken der handelnden Subjekte spiegeln nie
eins-zu eins diskursive ethische oder andere Normen wider. Das russische
Sprachsystem, wo es mehr Mittel zum Ausdruck einer hohen als einer niederen
Selbstbewertung gibt, spiegelt insofern die Praxis wider. Krylova fiihrt den
Sprachzustand dariiber hinaus darauf zuriick, dass die ,,naive®, das heiBt in der
Sprache verankerte Ethik und Etikette (Krylova 2006, 253, Apresjan 1995, 351)
eine relativ hohe Selbstbewertung vorschreibt. Demgegeniiber werden sowohl
iibertrieben hohe als auch niedere Selbstbewertung verurteilt, wobei letztere als
Zeichen der Unaufrichtigkeit (HenckpeHHOCTB, npuTBOpCTBO) ausgelegt wird
(Sannikov 2006, 7; vgl. dazu auch Krylova ebd. 241 ff.). Die hohe Selbstbe-
wertung findet man in den tatsidchlichen Bewerbungsgespriichen, nicht aber in
der Einstellung der BewerberInnen und PersonalmanagerInnen, wie sie in den
Fragebogen und Interviews zutage tritt (s. Kap. 4), was vom bekannten Phiino-
men zeugt, dass zwischen Einstellungen und tatsiichlicher Praxis oftmals Dis-
krepanz besteht (Bourdieu 1977). Der Grat angemessener Selbstbewertung ist
also auch in der ,,naiven* Ethik, die zumindest derzeit maBgeblich fiir die AuBe-
rung von Selbstbewertung in Bewerbungsgespriichen zu sein scheint, schmal.

3. Sprachliche Realisierung der positiven SD in den Bewerbungsgespriichen
3.1. Berufsspezifische Stirken

In den 18 Bewerbungsgesprichen haben die Bewerberlnnen folgende berufsspe-
zifischen Stdrken angefiihrt:

. Zielstrebigkeit und Effizienz (YMeio no6usarses cBoeii nein)

*  Alle diese Methoden werden von Unternehmen praktiziert, wobei die Anzahl schwer genau

zu beziffern ist, das Vorhandensein des Marktes aber auf die nicht allzu geringe Verbreitung
schlieBen ldsst. Psycho-Physiognomik beispielsweise trennt Mimik und Anatomie nicht, und
schlieBt aus dem Hinterkopf auf Motorik und Antrieb und aus den sieben Stirnregionen auf
die intellektuelle Ausrichtung. Grafologische Diagnostik wird besonders fiir Fiihrungskrifie
eingesetzt. Weymayr (2009) ruft dazu auf, dem eigenen Kopf und der Intuition bei der Be-
werberauswahl griindlich zu misstrauen. Grafologie, Schnelltests aus der Psychokiiche und
Bauchgefiihl hilt er fiir gleichermabBen ungeeignet fiir eine sinnvolle Personalauswahl und
plédiert fiir objektive wissenschaftlich fundierte Methoden.
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. Einschligige Berufserfahrung (Onucanse koHKpeTHOro orbiTa)
. Optimale Eignung (OnTHMaIbHO MOAX0KY K BAKAHCHH)
. Optimale Berufserfahrung (Beut o114s 13 Jyqimx MeHepKkepos)

Einige dieser Beispiele sollen nun im Kontext zitiert und niher im Hinblick
auf die Losung des Dilemmas zwischen Bescheidenheit und positiver SD analy-
siert werden, wobei die sprachlichen Aspekte mitberiicksichtigt werden.” Im fol-
genden Beispiel 1 gibt K1, der sich um den Direktorenposten fiir den Aufbau ei-
ner Filiale in der Stadt S. bewirbt, seine Zielstrebigkeit als Stirke an und bringt
zur Untermauerung der positiven SD ein konkretes Beispiel aus seiner friiheren
Arbeit. Nach dem Wertequadrat sehen wir eine gegliickte SD, die die Balance
gut schafft und den Eindruck von Offenheit und Wirkungsbewusstsein geschickt
miteinander verbindet. Die Darstellung der Stirken schwiicht er doppelt ab, mit
HasepHoe und 3agacryr. Die Beantwortung der Frage nach seiner Einzigartig-
keit zogert er allerdings zweimal mit einer Bewertung der Frage hinaus, wohl
um Zeit zu gewinnen.

(1)

<D> Yewm 4 Mory Bac 3anoMHHTL?

/maysa/

<K1> HurepecHslii soripoc//

<3> [ToweMy A JOBKEH HMEHHO BAC BIATH Ha pabory?

<K1> Xopoumii sonpoc// Hy notomy uto HasepHoe / 3a4aCTyI0 A yMEI0 J0OMBATECA CBOEH
uenn [ B padote//

<9> [Monsruol/

<K1> TloTomy 9T0 Hy/ 5 nase NPUMEDP MOIY npHBECTH/ 14 TOro uTobbl 1aBaTh pexnamy / a-
a4 HY 9T0 cHeumHHYHLI KOHEMHO NPOAYKY HO 3-3 # 3aHMMaics npoaaxeii u Gonee
creuHHIHOro NpoayKTa/ KOTOPHI CTOMI odveHb OOMBIHE JACHBIHW M HEKOTOPHIM
npeAnpuATHAM OBl COBEPLICHHO HEe HyMeH/ BO-0T/ TEM He Meuee s yMyApsics ero kax Gwl
PeAIH3OBLIBATE 3AKTIOHATE A0TOBOPA/ TO €CTh €CTh Heib/ novemy Obl e€ HE AOCTHIHYTH//
<3> Tonsrio// (up36.) (S 9)

Auch K5 in Beispiel 2 priisentiert sich sehr selbstsicher, indem er sich als
idealen Kandidaten bezeichnet, die duBerst positive Selbstbewertung wird dabei
aber ebenfalls mehrfach abgeschwiicht: durch die Partikel & npunyune und durch

Die im Folgenden zitierten Ausschnitte aus Bewerbungsgespriichen sind teilweise recht lang,
was durch die Originalitit des authentischen Materials gerechtfertigt scheint,
Am Ende des Literaturverzeichnisses sind Kurzinformationen zu den Bewerbungsgespriichen
§9,810,S 11 und S 13 angefithrt, aus denen in diesem Beitrag zitiert wird.
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die Relativierung der Bewertung als eigene Meinung und nicht objektiv festste-
hende Tatsache: s Tak cunraw.’

K5 untermauert diese positive Selbstdarstellung ebenfalls durch die einschli-
gige Erfahrung. Die Bedeutung von Erfahrung wird aber durch den Interviewer
doppelt abgewertet, denn Erfahrung kénne man in einem halben Jahr auch
sammeln. Daraufhin erst stellt sich K5 als jemand dar, der eben zum Verkiufer
geboren ist und das nétige Talent, die nétige Gabe dafiir mitbringt. Alle Jobs als
Verkiufer hat er hichst erfolgreich bewiiltigt, und den Job hat er nur aus Karrie-
rebewusstsein gewechselt, weil er das fiir sein Alter angemessen hielt und nicht
mit fiinfundfiinfzig noch Manager sein wollte — zum Zeitpunkt des Gespriichs
2008 ist er aber erst sechsunddreiBigeinhalb Jahre alt.

Man kann sich des Eindrucks nicht erwehren, dass der Interviewfiithrer mog-
licherweise die positive Bewertung von Karrierebewusstsein nicht teilt und ihm
die positive SD zu dick aufgetragen erscheint, das heiBit als manipulative Selbst-
iiberschitzung oder Aufschneiderei negativ bewertet wird. Davon zeugen die
Abwertung der Erfahrung, die exakte Mitberechnung des Alters des Bewerbers
und schlieBlich die abrupte Beendigung des Gesprichs durch die Mitteilung,
dass er keine weiteren Fragen mehr habe. Es folgen noch ein Austausch von
Dankes- und Verabschiedungsfloskeln sowie die Mitteilung, dass sich die Mit-
arbeiterinnen der Agentur am Montag mit K5 in Verbindung setzen werden. In-
teressanterweise ist es jedoch K5, der den Interviewer von den 9 Kandidaten, die
ihm die Jobvermittlungsagentur ausgesucht hatte, am meisten beeindruckt hat,
Das heifit aber mit anderen Worten, dass ein selbstsicherer sachlicher Ton ohne
Bescheidenheitsgesten und besondere Freundlichkeiten bei diesem potentiellen
Arbeitgeber erfolgreich war. Man kann daraus auch schlieBen, dass es einen er-
heblichen Unterschied zwischen der erwarteten Kompetenz fiir den zu besetzen-
den Arbeitsplatz und der mehr oder weniger angenehmen Gespriichsfiihrung ge-
ben kann und der potentielle Arbeitgeber hier deutlich unterscheidet.

(2)

<> Y menn K Bam sonpoc// A-a-a/ kak Bul cumtaere/ M./ BOT 3€Ch ¥ MCHA BOT B CITHCKE
AEBATHL Ye0BeK/ HABEPHAKA elE mapa He NPHAYT/ OJHH MOKET ObITh He NpHaér/ BoceMb
ocranercs// Iouemy 8 10/%eH BLIOPATL BAC HMEHHO H3 BOCKMH 4enoBek?

<K5> Hy/ 1yt orser y Mens moxer ObITh 0B/ NOTOMY 4TO % B NDHHUMINE M-M/ 8 TAK
CHHTAK/ YTO # MAKCHMAJILHO MO ONBITY/ MAKCHMANILHO NPHOAHKEH K TOIl ICATENLHOCTH
KoTopas HeodxoanMa/ (Hp30.) TO ecTh eCTh KaKHe-TO 3aKa3unKi...

[<9> Ho onsita Moxkuo Habpartses/ 3a noaroia...

<K5> A?

<2> Onsita MOEHO HabpaThea 3a nonroaal/

* Oft wird auch der Konjunktiv in abschwiichender Form verwendet, z.B.: K 7: Ty Gosiee kak

661/ v MeHs yenemHslii 0-/onbiT paBorsl/ npofoKHTENbHEIR A0cTaToqHo/ a-a 3Hauut/... (S
9
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<K5> Her/ nonmumaere/ oneit/ onsIT onsitoM/ HO €CTh MIOIM KOTOPKIE MOTYT NPoOaaBath/
a ecThb JIIO/H KOTOpblE HE MOryT mpogasats/ 3T0 ABe pasuble sew// 5 npomasan u
yeayru/ 8 3aHAMANCA paHbllie 3-3/ pabotan meHemxepom no passutHio LlenTpansroro
areHTCTBA BO3AYLWIHBIX coobuennil/ y nac 6110 BbU10 TaKoe/ 10-MOEMY OHO 0 CHX I10p
cymecrsyet//

[<3> Yry/

<K5> To ecrb Mbl TOraa npojaasany yeuyru/ y meHs 210 ynadno nomyusanocs// [locne
ITOro MeHs npurnacwin paborars B komnanuw «B. Ho»/ sanmmartses nposameit
penamel// To # Tam nokynan pexnamy emé ga/ a1 kak Obl pexnamy 3Hai BooOwe/ co
CTOPOHEI 3aKa3umka Aa/ u co croponsl ucnonuutens// Toxe oveHs yIauHO NOMYYHAOCE/
ObL1 OJIHH H3 JTYHMIIHX MEHeLKepos// YIEN TOALKO NOTOMY 4TO Ha TOT MOMEHT MHE yie
6BUI0 J0CTATOYHO MHOrQ Jiet/ yme Hano ObUl0 Kak-TO/ HA KAKYIO-TO CTYNEHBKY yike
BBEPX MEPeXOANTH/ MOTOMY HTO MEHeIKepoMm ObIThb B OATBASCAT NATH jeT/ HY yiKe
KoHeuHo / ne To/ (Hp3b.)

<3> B cMmbicne NATBACCAT NATh ]

[<K5> Hy a/a 1ax/ ytpu-

[<3> Vrpuposauno//

<K5> Yipuposanno pacckasbiBar/ MHE YKEe Ha TOT MOMEHT ObLIO TPHAUATD ... B [1BE
THICAYH.../ B IBE TRICAYH CEABMOM...

[<9> Tpuauars wecrs//

<K5> Jla/ nowrn tpuanate wects mue yue Ovuto// Tpuanats nsth ¢ noJoBHHOI MHe
osL10/

<3> Xopowo// Bonpocos net// (S 9)

Auch in Beispiel 3, einem Bewerbungsgespriich in einer Agentur in S. sehen

wir eine selbstsichere SD, die ebenfalls leicht abgeschwiicht wird.” Die eigent-
lich geforderte Qualifikation bringt P nicht mit, er hiilt sich aber trotzdem fiir gut
geeignet und erklirt im Anschluss an den hier wiedergegebenen Ausschnitt ge-
nau, wie diese Projektarbeit vor sich geht und ihn instand setzt, die Aufgabe zu
erfiillen.

(3)

[<M> yry... [lapaiite Gonbiue ceityac oGpatium BHUMAHHE HMEHHO HA BOT 31y
ACATENILHOCTD KOTOPAN CBA3AHA C MPOSKTHPOBAHKEM/ 14/ TO €CTh HACKONLKO A NOHANA Y
Bac A0CTATOMHO WHPOKKI criexTp obssantocTeii...

[<P> a... Tam aa... TaM...

[«M> a BoT TO YTO KacaeTcs...

<P> __4ucro npoexkTHpoBanus?

<M> [lpoexrupoBanus/ za//

<P> Hy uHCcTO NpOEKTHPOBAHHEM A TAK CKA3ATH CHITLHO A HE 3aHUMAICA/ HO/ YepPTHTS A
KaK Obl CKa3aTh A yMelo/ MOTOMY MTO KOHCTPYKTOP cam 1o cnetHansiocti. (S 13)

[

Man vergleiche auch das folgende Beispiel, in dem der Konjunktiv zur Abschwiichung ein-
gesetzt wird: K 7: Tyr Gonee kax Obl/ y Mens yeneinsstii o-/onsiT paboTsy/ NpoaomkiTeis-
HIH docTaToydo/ a-a sHauut/... (S 9)
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So wie in den Beispielen 2 und 3 sieht man in den Bewerbungsgesprichen
immer wieder die Uberzeugung von der Kraft des Faktischen, die in der Argu-
mentationsstruktur zum Ausdruck kommt, indem Qualifikation mit Erfahrung
begriindet wird: ich kann das, weil ich das gemacht habe, so auch in Beispiel 4.
Ahnlich auch in Beispiel 5, wo der Bewerber sich ebenfalls in einer Jobvermitt-
lungsagentur als umfassend und gut ausgebildeten Ingenieur priisentiert. Selbst-
vertrauen und Uberzeugung von der eigenen Kompetenz wird sogar zum Aus-
druck gebracht, wenn die eigentliche Kompetenz, in diesem Fall als Manager
nicht vorhanden ist. Der Bewerber P in Beispiel 6 ist davon iiberzeugt auch fiir
Managerfunktionen geeignet zu sein, obwohl er keine Kenntnisse in Buchhal-
tung hat und setzt etwas kiithn die funktionalen Verpflichtungen eines Ingenieurs
mit denen eines Managers gleich.

4)

<K8> ... A HMEHHO BOT MOJAXBATHTb NOIEPHKATL K A0BecTH (Hp30.) / Hame He NOBECTH a
npojomkate BecTH [ ysenuuusas f// Mue ato no cunam/ coGcTBeHHO £ 9TO jaenan
HeoaHOKpaTHo/ HY W ceifuac/ B pamkax cobcrseHHoro OmiHeca BOT TOXE CTApaloCh
Jienats/

<9> lMouaruo// Eweé ects onpoce? (S 9)

(5)

<AH> # cudran 4TO... CUMTAI0 MTO... TAK CKA3aTh HOCTOMHBIA HHKeHep/ IWIHPOKOTO
npodiis/ -9 Xopoio paséuparock BO Beex 06AaCTAX HE TONBKO MeXaHuKn/ dIexTpHKn/
HO M jaawe crpoutensersal/ Bor/ HO KOrna HACTYNMIM NAapa.. THKE/Ible TAK CKa3aTh
[POM3BOACTBA/ H B TOM YHCIE M TPAHCHOPTA/ MM... 3HAYMT.. CTajl MCKaTh pabory
HECKONILKO CMEHKHYI0/

<M> yry/ yry/

<AH> 1o uto Gonee... Ob0... NOTPEOHOCTH DONBLILE NOITOMY TAK ke BOT YHacTBOBAJ B
KOHKypce/ B Kajposom arentcrse/ netepOyprckas (MpMa OpraHHIOBBIBANA 31€CH 3-3
tpunman (S 11)

(6)
<P>... MBI (PyHKIHH MEHEKEPOB BOODIIE
BLINOAHATH//

M s 4ecTHO TAK BOT MPOCMATPHBAJ HANPHMED PYHKIIMOHAILHEIC

00A3aHHOCTH KAKOro-HUOYIL MEHEKepa W HHXKEeHepa/ W BOT B JaHHLIH MOMEHT OHM
onHHaKOBBEIE abCoMOTHO/ HY He abcoMTHO/ eCTh TAM KaKHe-TO HanpHMep

MEHE/DKEPBI Kakie-HubY1b MPOAaKH WM BOT 3T0 % TOXKE O/IHH 3C...

ByxrajaTepekme... 8 COITIACEH 5 ITOr0 He IHAKW/ HO CUHTAI0 YTO BRIMOIHAI

(hyukum TOro We MeHemKepa... (S 13)

Die Analyse der Beispiele sollte aber nicht den Eindruck vermitteln, dass sich
alle Bewerberlnnen selbstsicher und geschickt darstellen. Ein Beispiel fiir frap-
pierend inkompetente SD bietet K8 in Beispiel 7, der sich um einen Direktors-
posten fiir eine zu griindende Filiale bewirbt und die Arbeit als individueller Un-



Selbstdarstellungen 151

ternehmer zu anstrengend und nicht lohnend bewertet, was noch dazu am Be-
ginn des Gesprichs vollig kontraproduktiv scheint und als naive Unverbliimtheit
zu bewerten ist — und vom Interviewer nicht honoriert, aber auch nicht sanktio-
niert wird. Er fragt unbeirrt nach seiner Funktion am vorhergehenden Arbeits-
platz weiter.

(7

<> Bbl HHAHBHAYQILHBI NpeanpuHuMaTens///naysa/

<K8> Hy uto Bul (cmeéren) /f

<> He 1e/ na? (up36.)

<K8> CiuikoM MHOTO SHEpTOBIOKeHHIT/ @ BBIX0A MuHHManLHEI// (S 9)

Naive Unvorbereitetheit auf die Anforderungen des ausgeschriebenen Jobs
zeigen die Bewerberinnen um den Posten der Leiterin der Weiterbildungsabtei-
lung eines groBen Konzerns in S. Am Gespriich nehmen auf Interviewerseite
drei Personen teil, CK, C und JI. Auf die Frage nach méglichen Lehrmethoden
fiir die Weiterbildung des Personals weill keine von ihnen eine befriedigende
Antwort. In allen anderen Belangen zeigen die Bewerberinnen Authentizitiit und
Wahrhaftigkeit. Die fehlende fachliche Qualifikation fiihrt aber dazu, dass die
Personaldirektorin den Posten neu ausschreiben wird.

(8)

<C> Yry... Kagne st 1 opmul o0ydenns pel 3naete?

<K2> Dopmel 1 BrjL?

<C> Hy Boobiie kakum 00pazoM MoweT ObiTh Opranusosano obyuenue?
Tepeuncanre ocHOBHBIE CrOCODbY METOALY GOPMBI...

<JI> Hasepusaka Bhl caMi [POXO/IHIN. .. KOIIA YHHIHCE/

<K2> Mgl npoxoiuin Ho 8 cefidac He NoMHIO...

<CK> Hy pac kak yuunn-to?

<JI> Kak yunnn B cMBICTE...

<CK> Hy pac yuunn kak? Yro ¢ pamu senanu?

<K2> A... Hy CHaYana HCMLITATEILHEI CPOK HABEPHO...

<C> Het/ BBl B MHCTHTYTE YYHIHCE/ ¥ BAC JEKIIHH BAM OPIaHH30BLIBATH/
NMPAKTHYECKHE 3AHATHA KaKHe-TO...

<K2> Hy na...

<C> ny Kakue ceifyac Ha IPeANPHATHH J0NYCTHM MOKHO HCTIONBIOBATh
MeTobl 00y4eHHA?

<K2> Hy 970 nin TaK e # 1eKins MokeT ObiTh HABEPHO HAYMTAHA... KAK Obl
HaunTana/ BuAeoMaTepHansy/ Kak Obl HY... MPOCYILHBAHME... HHCTPYKTAXKH. ..
(Hp30.)

<C> Hy... 370 B IpHHIMIE BAPHAHTHI JEKIHIL...

<K2> (np36.)

<C> Hy kpome fexiiuii Kak etie MO/AKHO Opranu3osath?

<CK> [Mpaktnka-T0 Moxket OuiTh Kakas-10/ net?

<K2> Harnsamas/ na...

<C> Tpennnrn (up30.) el HaM roBopuny/ ewie uyto? / (nmaysa) Hy ne
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3HAKOMMIIMCH/ 113/ ¢ HOBBIMH METOIaMK/ JI0MYCTHM €CTh Kakue-10 hOopMbl HIPHI
TaM €CTh METOJIBI. ..

<K2> Hy 10 Gonbiie Ha TpeHHHTaX HaBepHo?..

<C> Hy... TPEHHHT 3TO TPCHHHT.,.

<K2> Hy % kak Obl He 3HAKOMHIIACH C YTHM NOTOMY 4TO ¥ HAC TAM e A
pabotana... He H3Y4ana HTOr0 ¥ MHE HHKTO 00 9TOM He pacekasan/ 3To Bee B
nanbHeiimem Moxer Gyner?..

<C> ¥ry...

<K2> byny snats. (S 10)

SchlieBlich muss noch auf zwei fiir viele Bewerbungsgespriche charakteristi-
sche und auch in zahlreichen Experteninterviews angesprochene Mingel in den
SD hingewiesen werden: viele Bewerberlnnen neigen zu unprizisen und/ oder
ausschweifenden Angaben und ziehen die Wir-Perspektive der in der Bewer-
bungssituation klarerweise geforderten Ich-Perspektive vor.

Das Formulieren knapper und priziser Antworten auf konkrete Fragen
scheint den Bewerberlnnen erhebliche Schwierigkeiten zu bereiten und wird von
den interviewenden Recruiterlnnen und Personalmanagerlnnen immer wieder
eingemahnt, z.B.: ny expamye, moxcro expamye (S 11). Der schon mehrfach zi-
tierte Direktor 3, der einen Direktor fiir eine zu griindende Filiale sucht, wech-
selt einfach abrupt das Thema, wenn der Bewerber zu langatmig wird oder vom
Thema abschweift, so etwa im Gespriich mit K7, der zu ausfiihrlich iiber seinen
letzten Arbeitsplatz erziihlt: Ko smue sonpocur ecmo y sac? Offenbar gibt es er-
hebliche Unterschiede in den Auffassungen iiber das Ausmaf an geforderter In-
formation (Quantititsmaxime), die thematische Relevanz bestimmter Details
(Relevanzmaxime) und den Grad der erforderlichen Prizision (Maxime der Art
und Weise nach Grice 1980) bei den InterviewerInnen einerseits und den Be-
werberlnnen andererseits.

In Beispiel 9 protestiert D offen gegen die Unprizisheit der AuBerungen von
K4, indem er eine Priizisierungsfrage nach der anderen stellt:

9

<3> Pacckanute 11po cBou obazaHHoCTH//

<K4> A-a/ B kaxoii aomuocTi?

<3> Jlupekropal/

<K4> A/ kommepueckoro aupextopa’

<3> Jla na//

<K4> A-a/ HEenocpeicTBEHHO 3aHUMAIICH KOMMEPHECKOH JeATeNbHOCTRIO/
<9> Yro srl umeere B Buy?

<K4> A-a/ ny a1o Oyxranrepus/ Bo-o1/ GlO/KET TAM...

<2> To ecrb 81 / pesin Byxranrepekuii yuér?

<K4> Hy/ ny a ve Bén ero/ Bo-o1/ a 3-3 B MOeM PYKOBOACTBE/ B MOMA4MHEHHH ObLI
Gyxranrep/

<3> On orHocHICA K Bam?
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<K4> Konrpomusposan/ aa// ot/ a notom...
<3> To ectb rnaBHblii Gyxrairep IT0i KOMIIAHAN Bam 10X4HHANCA?
<K4> Hy na/ na/ y nac 6bun He raas- vy oy Oyxrairep y Hac 6su1/ (S 9)

Zur Priiferenz der Wir-Perspektive anstelle der Ich-Perspektive schlieflich,
die fiir viele BewerberInnen charakteristisch ist,"” duBerte sich die Direktorin ei-
ner Reklameagentur im Experteninterview mit mir folgendermaflen: Ymo awr
ymeeme oerams? - Quenb 8aXCHbII BONPOC (MHO2UE 2080pAM, Mbl deranu mo u
ce) saxcuo, kax yerogex ynompebasem «av. Mue na Mol ne Hyxeno, mol/ nawa
KOMRaHus ... oenant ... - He unmepecto. Maio kmo ymeem nepetimu ¢ Mbi Ha A,
(M. B.)

In Beispiel 10 spricht 3 das Problem ganz offen an, wobei es K4 in der Folge
sehr schwer fillt, wirklich konkret seine Titigkeiten zu beschreiben.

(10)

<K4> Bot/ 3710 MBIl HENOCPEACTBEHHO C AMPEKTOpOM Yie/ a-a/ NIAHHPOBAIH X0
Pa3BHTHA/BOT/ a-a/ HEMOCPEACTBEHHO Mbl PA3BMBAIH CETh HALLUCH/ HALIErO areHTCTBA/ 3TO
BBIXOJWIH HA MEFANoIHChl/

<3.> Her net/ Bbl MHE FOBOPHTE NOKATYIHCTA OT CBOETO HMEHH//

<K4> Or croero umenn?

<3.> Yem 3anuManuch bl Ha 3roMm npeanpusaTun? (S 9)

3.2. Personliche Stirken

Die Expertlnnen sind absolut davon iiberzeugt, dass die personlichen Eigen-
schaften der Bewerberlnnen extrem wichtig sind und jemand, der persénlich
nicht ins Team passt, fiir das Unternehmen nicht zu brauchen ist. Die Personal-
chefin eines groBen internationalen Konzerns in Moskau hat das folgenderma-
Ben ausgedriickt: Hyocno nousims €20 AUMHOCMb! HEAOEKBAMHOCMb 6 TNYHOCH-
HOM naane cpasy uckmouaem npemendenma. Immer wieder tritt die Uberzeu-
gung der ManagerInnen zutage, dass diese Eigenschaften im Interview offenbar
werden: Hanucams MoOMNCHO MHO20 Ye2o, a & IuyHou Decede venosex nposeisem
cetn, kaxum on ecms (T. 51.) Haoo xem-mo Goimeb, a ne kak-mo cebs eecmi.
Ecmecmeenno! [B auunom cobecedosanuu] llposeasiem ceba uenoaex, maxum
kax ecms (M. B.) Diese Uberzeugung basiert auf der Theorie, dass sich die men-
schlichen Eigenschaften im direkten Gesprich unweigerlich offenbaren (vgl.
Naumov 2006).

Die Bewerberlnnen thematisieren ihre personlichen Vorziige nicht, in den
Fragebogen hat niemand positive Charaktereigenschaften genannt, die nicht di-
rekt auf den Arbeitsplatz bezogen sind. Allerdings thematisiert der Bewerber A
in einem Bewerbungsgespriich in einer Agentur seine groBe Loyalitit zu einem

""" Zur Autoreferenz und Verwendung des inklusiven «mui» im Russischen s. Weiss (2008).
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personlichen Freund, wenn er die Griinde fiir den letzten Wechsel anspricht: Er
hat mit seinem Freund gearbeitet und aus Solidaritit zu ihm auch gekiindigt,
nachdem dieser im Konflikt mit dem Abteilungsleiter ausgeschieden war. Er
mochte nicht vom Weggang seines Freundes profitieren.

(11)

<M> 3-3 no4emy yuuin orryna?

<A> Hy... Mbl TaM paBoTanu ¢ JyHiunM ApyroM/ OH paHbile MeHs npuien/ u y
Hero cayumics HeGonboi KoHINKT ¢ HauanhHUKOM oTaea/ OH yien/ g ero
NpOCTO NOUIEPKAY TOXE YIIen...

<M> [1oHATHO... TO €CTh BAC HAKPBLLIA TA JKE BOIHA...

<A> Hy... y MeHs koH(uuKTOB TaM He Ob110/ HHYEro/ HO... POCTO... KAk Obl...
ecou Bl & yiren Mue O nepenaim KIHeHTh! 3T0r0 Yenosexa/ noay4anock obl
4TO A KaK Obi Ha HEM B YEM-TO HAKHBAIOCE... (S 11)

Fragen nach personlichen Einstellungen werden im schon zitierten Bewer-
bungsgesprich um die Leitung der Fortbildungsabteilug gestellt. Es ist eine typi-
sche ,Lehrbuchfrage”, die hier im identischen Wortlaut allen drei Bewerberin-
nen gestellt wird. K1 ist offenbar leicht iiberfordert und die Interviewerin hilft
ihr sehr kooperativ weiter. K2 antwortet ohne Umschweife, vermutlich be-
kommt sie eine derartige Frage nicht zum ersten Mal gestellt. K3 jedoch hat eine
starke personliche Motivation fiir den neuen Job, sie braucht Stabilitit, die im
Gespriich auch schon eingeflossen ist und nennt sie hier nochmals, obwohl dies
eigentlich aus interviewtechnischer Sicht nicht klug ist, da nur die Alternativen
Aufstieg in der Karriere, gute Beziehungen im Kollektiv und gute Bezahlung
vorgegeben sind: Bo-nepebix cmabunbnocniv/ cmaburonocms pabomei...

(12)

<(C> Cramure/ 410 U4 BAC BakHee Ha paboueM mMecTe/ BO3SMOKHOCTh
KapLEPHOTo PocTa/ XOPOLUIHE OTHOIIEHHA B KOUIEKTHBE/ XOpolas 3apriara vy
WM MOMET OBITh 4TO-TO Apyroe?

<K 1> Hy Boobuie-To TYT BCE NOKAIATENN TAKHE KOTOPHIE. ..

<CK> Hy no npuopureram...

<C> Yro saknee/ yro pamnee?

<CK> Io npuoputeram...

<K1> Bakue-ee?..

<C> da/l

<K 1> Hy s aymaio... B kKouiekTipe kak Obl... cornacue mexay coboil/ notomy
YTO €M He DyaeT corslacua HuKakoii peun Toraa o pabore ne dyner...

<CK> IMorom?

<K1> lNorom koseuno kapsepHbii poct/ kak Okl BOT 3TO BOT... HY... 3apruiara
€CTECTBEHHO/ KTO HE XO4eT XOPOIlo 3apabaTsiBaTh... XOPOIIYIO 3apruiaTy
nony4atrs?

<CK> Vryll (S 10)
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(13)

<C> Cxanmute/ uT0 U8 Bac BaxkHee/ KAPhEPHBI pocT/ BOIMOKHOCTE
KapkepHOTo pocTa/ Xopoiuas 3apiaTta/ Xopoliee OTHOLIEHHE B KOIEKTHBE/
HY HIH 4TO0-TO ipyroe? BoT no npHopuTeTam pacctasbTe noxanyicra//
<K2> Kaprepusiii poct//

<C> Vry... vy a notom?

<CK> Iorom?

<K2> 3apnnara 1 OTHOIIEHHA B KOJUIEKTHBE//

<C> Yry... (S 10)

(14)

<C> Yry... Hro ju1s Bac BakHee/ BOIMOKHOCTL KAPLEPHOTO pocTa Ha pabovem
MecTe/ XOopoume OTHOLICHHA B KOJUIEKTHRE/ WK Bhicokan 3apaborHas nuarta/
HY WIH MOXkeT ObITh 4T0-To Apyroe? [To npuopuTeTy paccTaBbsre noskamyiicra!
<K3> Bo-nepsbix ctabuisHocTs/ cTabuabHOCTL paboThl...

<C> Vry...

<K3> 3apaboruas nuiata kouneuno/ u otHomenus B komtextusel/ (S 10)

Ein Bewerber hatte schon im Fragebogen der Recruitingagentur Intuition als
besondere Stirke ausgewiesen. Die Recruiterin (M) fragt hier nach und zeigt
sich verwundert, diese aus ihrer Wahrnehmung eher weibliche Eigenschaft von
einem Mann angefiihrt zu sehen. AH widerspricht ihr und fiihrt die weibliche
Logik ins Treffen, die aber wohl nicht so positiv zu verstehen ist, wie er sie hier
vermutlich konnotiert.

(15)

<M> ja... noHATHO... Tak... (naysa) Bor ewe mens TyT Takas ¢paza... MM... JaHHTEpe-
coBana... «00ana0 XOpouel HHTYHLHE». ..

<AH> Bnl 3naeTe... HY Kak... KOI/la [OXKHBEIL HEMHOKEYKO/ TO YAe... 9-3 H YeJI0BeKa
BHHIIL KakK-TO... HE HACKBO3bL (CMeEETCA) HO MO KpaiiHeil Mepe oueHb Jake Heroxo/
3Haellb YeT0 OKHAATH/ 3HACIIL KAk ceba NoBecTH/ NOYTOMY... OTIKIT.., JieaeT cBoe aeno//
<M> [lpocto OOLIYHO... OHATHE HHTYHLHH OOJbLIE CBOMCTBEHHO KEHIUHHAM/ KaK-TO
3TO CBAIBIBAIOT...

<AH> (cMeercs) MHE KaKeTCA 110 MOJOBOMY TNPHIHAKY 3T0.. MAaN0.. OTIHuaercs/
HA0BOPOT roBOPAT wieHCKas Noruka»/ Ho ne uatynums// (S 11)

4. Einschiitzung der positiven Selbstdarstellung durch die BewerberInnen

Auf der Metaebene wird die Vermutung bestidtigt, dass die Balance zwischen
gebotener Bescheidenheit und zu positiver SD schwer zu halten ist: Nur 1 von
50 Befragten bestitigt nach erfolgreichem Bewerbungsgespriich in den Frage-
bogen die Norm, wonach man sich auf bestmogliche Weise darstellen soll. Hin-
gegen schreiben 7 Personen, dass sie auf Bescheidenheit setzen. Fiir einen rela-
tiv hohen Grad an Spontaneitiit bei der SD spricht auch der Umstand, dass sich
nur ein relativ geringer Teil der Bewerberlnnen gezielt auf die Jobinterviews
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vorbereitet: 22% der Bewerberlnnen (13% durch Lektiire, 9% durch die Teil-
nahme an einem Training)."" In den Fragebogen wurde mit mehreren Fragen
versucht zu ermitteln, welche Themen sie fiir die positive SD verwenden: Kakune
npHBJIeKaTenbHble cToporbl Bamero xapakrepa Bol Haspanu B cobecenoBannn’?
Yr1o Bel 0 cebe ckazanu B nepsyro ovepens? Kak Bam yaanock nokasath CBOM
camble MOJIOKHTEIbHBIE CTOPOHBI, N0KA3aTh CBOE Jiyulnee «S»?

Die BewerberInnen haben in absteigender Frequenz auf die offenen Fragen
eine ganze Reihe von Eigenschaften genannt, die sie fiir die positive SD ver-
wenden:

. KommynukabenbHOCT

. HcnomHuTenbHOCTh

. Komnerentnocts

. ObyyaemocTh

. PaGorocnocobrocTh

. OTBeTCTBEHHOCTH

. JKenanue paborathb

. [Tpodeccnonanusm

. OnsiT OT npeablayuiei paboTsl
. O6pazoBanue

. JIMuHBIe KOHTAKTBI K COTPYAHMKAM
» 3nakoMcTBO ¢ paboToit

Die Auswertung zeigt, dass die Kommunikativitit insgesamt den hochsten
Wert aufweist. Daran indert die Beriicksichtigung des Kriteriums Moskau vs.
Regionen nichts, nur bei der Gegeniiberstellung ménnlicher und weiblicher Res-
pondenten zeigt sich, dass diese Eigenschaft von Frauen stirker ins Treffen ge-
fiithrt wird: 34% versus 15%. Bei den miinnlichen Respondenten hat die Ver-
lisslichkeit, Gewissenhaftigkeit (ncnonunrensnocts) den hichsten Wert. Kom-
petenz wird in den Fragebgen von allen Respondentlnnen bemerkenswert sel-
ten, und zwar von nur 2 weiblichen Respondentinnen angefiihrt. Tiichtigkeit und
Verantwortungsgefiihl liegen mit je 10% in etwa gleich auf, zeigen allerdings
Unterschiede bei der Verteilung auf die Geschlechter: die Zahl der Nennungen
ist fiir beide Eigenschaften bei den Frauen héher (6 vs. 0 bzw. 5 vs. 1).

""" Demgegeniiber geben 59% der befragten Managerlnnen an, sich vorzubereiten: 41% durch

Lektiire, 18% durch die Teilnahme an einem Training.
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Abb. 2: Von allen BewerberInnen genannte positive Eigenschaften
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Abb. 3: Positive Eigenschaften nach Minnern und Frauen differenziert
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Abb. 4: Positive Eigenschaften nach Moskau und Regionen differenziert

Interessant ist die Gegeniiberstellung der von den Bewerberlnnen genannten po-
sitiven Eigenschaften mit denen, die der bereits mehrfach zitierte Direktor D im
Anschluss an die Bewerbungsgespriche um einen Direktorenposten fiir eine
neue Filiale genannt hat: roamsusiil yenrosex, docmamouno mpydocnocobubli,
ecmb onblm, echib 3HAKUA, B3POCIBIN Yen06ex, cOepHCantblll yeaosex, tuicmpo
noonumem 6Gusnec (S 9). Die hier genannten Eigenschaften diirfen natiirlich
nicht unabhingig vom zu besetzenden Posten gesehen werden. Hier zeigt sich
jedenfalls eine deutliche Dominanz personlicher Charaktereigenschaften, wih-
rend die Bewerberinnen in den Fragebégen, von der Kommunikationsfihigkeit
abgesehen, stirker berufsbezogene Eigenschaften benennen.

5. Resiimee

Der vorliegende Beitrag sollte die Frage beantworten, wie sich BewerberInnen
in Bewerbungsgespriichen in Russland tatsichlich selbst darstellen und wieweit
sich darin die Forderung nach optimaler Selbstdarstellung in der Ratgeberlitera-
tur widerspiegelt. Dazu wurden zunichst im zweiten Teil des Beitrags die der-
zeit laut Ratgeberliteratur geltenden Normen vorgestellt, die sich nicht wesent-
lich von den in der westlichen Managementliteratur propagierten unterscheiden.
Die ,naive”, d. h. im russischen Sprachsystem verankerte Ethik und Etikette
(vgl. Krylova 2006, 253; Apresjan 1995, 351) verurteilt sowohl iibertrieben po-
sitive als auch negative Selbstbewertung. Im Sprachsystem verankerte Normen
sind, da sich darin die tatsiichlich geiibte Praxis widerspiegelt, relativ stabil und
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in den realen Bewerbungsgespriichen stellen sich die Bewerberlnnen weitge-
hend selbstsicher dar und &uBern im Allgemeinen die Uberzeugung, fiir den Job
geeignet zu sein. Die konkreten Formulierungen von berufsbezogenen und per-
sonlichen Stirken werden im dritten Teil der Arbeit anhand von Ausschnitten
aus Aufzeichnungen von Bewerbungsgesprichen beschrieben und analysiert.
Zu den sprachlichen Eigenheiten und Unzulidnglichkeiten gehtren die hiufige
Abschwichung von Superlativen, die man als Folge der traditionellen ethischen
Norm interpretieren kann, die beobachtbare Struktur: Tatsachenfeststellung
(Behauptung) — konkretes Beispiel, die groBe Frequenz unpriziser und/oder aus-
schweifender Angaben sowie die Priferenz der Wir- statt der Ich-Perspektive.
Im vierten Abschnitt wurde die Einschiitzung der positiven Selbstdarstellung
durch die Bewerberlnnen anhand einer Fragebogenanalyse vorgestellt: die meis-
ten geben an, Probleme mit der positiven SD zu haben und finden es auf dieser
Metaebene des ethischen Urteils eher unangenehm, ihre Stiirken zu benennen.

Insgesamt zeigt sich aus den Reaktionen der potentiellen ArbeitgeberInnen,
PersonalmanagerInnen und Recruiterlnnen, dass fiir russische BewerberInnen
weniger die besonders eloquente und rhetorisch geschliffene positive Darstel-
lung der eigenen Stirken, wie sie die Ratgeberliteratur fordert, als die Beachtung
der Konversationsmaximen der Quantitiit, Relevanz und Art und Weise (Grice
1980) wichtig ist. Die Beachtung der Maximen stellt offenbar eine Hiirde dar,
wiire aber zielfithrend, wie die Experteninterviews und die Reaktionen der Per-
sonalrecruiterInnen auf diesbeziigliche Inkompetenz im Auftreten der Kan-
didatlnnen zeigen. Die optimale Balance zwischen Authentizitit vermittelnder
Spontaneitit und Professionalitiit, die z.B. in der adidquaten Beachtung der Kon-
versationsmaximen zum Ausdruck kommt, ist dabei offenbar schwer zu er-
reichen aber umso zielfiihrender. Aus der Perspektive der potentiellen Arbeitge-
berlnnen stehen die fiir einen konkreten Arbeitsplatz geforderten Kompetenzen
neben ins Unternehmen passenden personlichen Eigenschaften ganz oben auf
der Werteskala, sie miissen aber plausibel und knapp, objektiv und sachlich dar-
gestellt werden. Gegliicktes auf den Punkt Kommen dank bewusster und ge-
zielter Sprachverwendung ist offenbar wichtiger als ein strahlender Auftritt in
Siegerpose, wie ihn westliche Normen suggerieren.
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Angaben zu den Bewerbungsgespriichen aus dem Korpus, aus denen im Beitrag
zitiert wird:

S 9: Gespriich zwischen dem Firmenchef der einer Werbeagentur (E) und neun
minnlichen Bewerbern fiir eine ausgeschriebene Position als Direktor
der Filiale der Werbeagentur in der Stadt S., stattgefunden am 17. Mai
2008 im Biiro der Personalagentur, die die Vorauswahl getroffen hat.

S 10: Jobinterviews mit drei weiblichen Bewerberinnen bei einer groBen russi-
schen Firma der Stadt S., stattgefunden am 16.5.2008 im Biiro der Di-
rektorin der Personalabteilung der Firma Y. SK ist die Direktorin der
Personalabteilung, L und S sind Mitarbeiterinnen der Personalabteilung
bzw. des Weiterbildungszentrums.

S 11: Jobinterviews der Managerin fiir die Personalauswahl bei der russischen
Personalvermittlungsfirma , X" mit vier ménnlichen Bewerbern bei der
russischen Personalvermittlungsfirma X, stattgefunden am 20.05.2008 in
der Stadt S.

S 13: Jobinterview der Managerin fiir die Personalauswahl bei der russischen
Personalvermittlungsfirma ,.X* mit einem miinnlichen Bewerber, stattge-
funden am 13.05.2008 in der Stadt S.



