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DAS IDEALISIERTE SELBSTPORTRAIT? 
SELBSTDARSTELLUNG IN RUSSISCHEN 

BEWERBUNGSGESPRÄCHEN 

1. Einleitung 

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

Auf der Ebene der mündlichen Unternehmenskommunikation ist Selbstdar­
stellung besonders wichtig im Bewerbungsgespräch, einer hybriden Textsorte an 
der Grenze zwischen externer und interner Unternehmenskommunikation1. Hier 
geht es darum, Vertrauens- und Glaubwürdigkeit im persönlichen Gespräch her­
zustellen. Der folgende Beitrag ist der Frage gewidmet, wie sich Bewerberinnen 
in Job-Interviews oder Bewerbungsgesprächen in Russland tatsächlich 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 Bewerbungsgesprächen und andererseits die Meta­
ebene der Einschätzung und Bewertung der positiven Selbstdarstellung durch 
die Bewerberinnen. 

Für die positive SD gibt es Richtlinien in einschlägigen Handbüchern und 
Lehrbüchern (s. Kap. 2). Die Bewertungskriterien der beteiligten Recruiterlnnen 

Grießhaber (1987, I) verwendet den Terminus Einstellungsgespräch, mittlerweile tritt aber 
häufiger Bewerbungsgespräch auf, das häufigste Synonym ist laut Google Vorstellungsge­
spräch. Da es im folgenden um ein Element in Bewerbungsverfahren geht, wird hier das Le­
xem Bewerbungsgespräch verwendet. 
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und Arbeitgeberinnen für eine gelungene Selbstdarstellung in Bewerbungsge­
sprächen ist an ihrer Reaktion erkennbar, außersprachlich an der Anstellung 
bzw. Weiterempfehlung, sprachlich sowohl direkt im Bewerbungsgespräch als 
auch in der Nachbesprechung mit mir als teilnehmender Beobachterin. Ein sol­
cher diskursiver Indikator ist etwa die Länge des Gesprächs: eine Personalma­
nagerin hat das so ausgedrückt: eciu öecedyeM öo.ibiue 20 Muuym, mo, KÜK 
npaeuno, öepeM. Aus der Sicht der Stellenbewerberinnen wird positive SD als 
explizite Nennung von Stärken, sowohl auf der Ebene der direkten Eignung für 
den angestrebten Job als auch auf der persönlichen Ebene als Mensch definiert. 

Selbstpräsentation 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 über sich selbst äußern soll (vgl. Biere 
1994, 10). Eine besonders lange Tradition hat die positive Selbstdarstellung in 
Kontaktanzeigen (vgl. Borodina 2002). Reaktive SD, wie sie im Bewerbungsge­
spräch durch den Interviewer evoziert wird, wirkt „unaufdringlich", da sie, wie 
es Biere (1994, 13) formuliert, eine „kommunikative Pflicht" einlöst. Dennoch 
ruft die Notwendigkeit sich selbst gut darzustellen, bei vielen Bewerberinnen 
Unbehagen hervor. Sieverding (2000, 2003) behandelt in diesem Zusammen­
hang die geschlechtsspezifische ungleiche Chancenverteilung für Bewerberin­
nen und Bewerber. 

War es einst eine Tugend, bescheiden zu sein und das Lob den anderen zu 
überlassen, ist es in der neuen Business-Welt gefragt, die eigenen Leistungen 
hervorzukehren und in einem möglichst guten Licht darzustellen. Allerdings, 
und darin scheint in der westlichen Literatur Einhelligkeit zu bestehen, wenn die 
Strategie durchschaubar wird, wenn man die einschlägige Vorbereitung heraus­
hört, dann ist die Chance verspielt. Einnehmendes Selbstmanagement reicht 
nämlich nicht, es muss authentisch wirken. Der Grat zwischen angelernter 
Selbstdarstellungsstrategie und authentischem Understatement, das unter Um­
ständen zu schlechter Bewertung führt, ist für Selbstdarstellerinnen schmal, und 
für die Rezipientlnnen ist die richtige Einschätzung und Interpretation der ge­
botenen SD ebenfalls eine schwere Aufgabe. Görgen weist noch auf ein weiteres 
Problem strategisch überhöhter Selbstdarstellung hin, die, wenn sie als Dauer­
pose im Berufsalltag eingesetzt wird, zu schweren seelischen Erkrankungen füh­
ren kann (vgl. Görgen 2005, 137ff.). 

Bei der vorgelegten Analyse handelt es sich um eine Momentaufnahme aus 
der ersten Hälfte des Jahres 2008, also noch vor der Wirtschaftskrise vom 
Herbst desselben Jahres. In Moskau und einer anderen Großstadt der russischen 
Provinz (im folgenden S.) wurde folgendes Material empirisch erhoben: Auf-
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nahmen von 18 Bewerbungsgesprächen, 23 Interviews mit Personalmanagerln-
nen, Betriebsdirektorinnen, Mitarbeiterinnen von Jobvermittlungsbüros (Exper­
teninterviews)-1 und 50 bzw. 49 Fragebögen, ausgefüllt in 8 russischen Städten 
von erfolgreichen Bewerberinnen bzw. Leiterinnen von Bewerbungsgesprächen. 
Dieses Material wurde nach ausgewählten Gesichtspunkten analysiert und aus­
gewertet: auf der Ebene der diskursiven Praxis werden die einschlägigen Passa­
gen aus den Job-Interviews betrachtet, auf der Metaebene der Reflexion die 
Antworten auf gezielte Fragen in den Experteninterviews und die Antworten der 
Bewerberinnen auf einschlägige Fragen im Fragebogen. 

Im Folgenden sollen zunächst die Richtlinien für die positive SD in Bewer­
bungsgesprächen und die kulturspezifische Bescheidenheitsnorm gegenüber ge­
stellt werden, anschließend wird die sprachliche Realisierung der positiven SD 
in den Bewerbungsgesprächen analysiert. Dabei werden sowohl die inhaltlichen 
Aspekte wie berufsspezifische Stärken und persönliche Vorzüge als auch die 
sprachliche Seite der Äußerungen analysiert. Der nächste Abschnitt beleuchtet 
die Einschätzung der positiven SD durch die Bewerberinnen, wie sie in den Fra­
gebögen ermittelt wurde. Den Abschluss bildet ein Resümee. 

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

An Bewerbungsgesprächen nehmen ein (oder mehrere) Vertreter der Arbeitge­
berseite und eine (noch) außenstehende Person teil. In diesem Sinne sind sie ei­
ne hybride Textsorte an der Grenze zwischen interner und externer Unterneh­
menskommunikation. Die Macht liegt primär beim potentiellen Arbeitgeber, in 
der wirtschaftlichen Situation der ersten Hälfte des Jahres 2008 gab es in Russ­
land jedoch die umgekehrte Situation, da es Aufgabe der Recruiterlnnen und 
Personalmanagerinnen war, die „Arbeit zu verkaufen", wie es eine Managerin 
ausdrückte: HR dojiDtcen jmy paöomy npodambl (H.O.)' 

Bewerbungsgespräche sind extrem zeitaufwändig und es gibt reichhaltige Li­
teratur für ihre optimale Bewältigung. Für die Jobsuchenden bietet Chodgson 
(2006) 100 ideale Antworten auf schwierige Fragen an. Sie sind aus dem Ame­
rikanischen übersetzt, aber auch Handbücher russischer Autorinnen 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 bestmöglichen Eindruck zu ma­
chen: „OcHOBHaa uerib: CdpopMHpoBaTb o ce6e c caMoro Hanana nojiowHTejib-

Die Experteninterviews werden hier nur am Rande mitberücksichtigt. Sie stehen im Zentrum 
anderer Analysen zu den Bewerbungsgesprächen, vgl. z. B. Rathmayr (2010). 
In den Fließtext integrierte Zitate aus Experteninterviews und Bewerbungsgesprächen sind 
kursiv gesetzt. Angefügte Initialen verweisen auf den/die Interviewpartnerin. 
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Hoe BneHaTjieHHe!" (Zareckaja 2002, 2, 261) Ein Experte, der Direktor des Un­
ternehmens B, hat dies folgendermaßen auf den Punkt gebracht: He.weex 
HUK02da maK 6JIU3OK ue öbieaem K coeepiueHcmsy, v&w na coöecedoeanuu. 

Das geforderte Hervorkehren der positiven Eigenschaften und Stärken steht 
im Widerspruch zur traditionellen ethischen Norm der Bescheidenheit (caivioro 
ce6a xBaiiHTb Hejib3a). Dieser Widerspruch kommt in der Redensart: «CaM ceöa 
He noxBajiHirjb, HHKTO (reöa) He noxßajiHT» zum Ausdruck, die gerne zur Ab-
schwächung von Eigenlob verwendet wird. Die Bescheidenheitsnorm wird bei 
Krylova (2006, 324) als eine Kombination aus Achtung (npaBHJio yBa>KHTe.Jib-
HOCTH H npaBHJio noHTHTejibHocTH) und Wahrung der nötigen Distanz (npaBHJio 
MewjiHHHOCTHOH /jHCTaHUHH) im zwischenmenschlichen Kontakt beschrieben. 

Es lassen sich viele Zitate für die Schwierigkeit sich selbst positiv zu bewer­
ten finden, z.B. in einem Interview mit einer Mitarbeiterin des Controllings in 
einem großen internationalen Konzern in Moskau: - KaK oyemieaeme Bauiu 
pe3yjibmamu? - He jimönio oyemimb COMÜ ce6n. (vgl. Kienböck 2009). Auch 
Andrej Bitov hat in einem Zeitungsinterview das Problem angesprochen und die 
traditionelle Ethik der Bescheidenheit dem neuen Management- und Ratgeber­
diskurs gegenübergestellt: «Cefinac MOJJHO CTajio roßopHTb (...) MTO MM He 
yMeeM ce6a nouaTb, He yMeeM ce6» xßajiHTb. Ha caMOM nene y Hac Bceraa 
CMHTajiHCb HenpHüHHHbiMH riHap, caMopeKJiaMa. Tenepb 3Ta HecKpoMHOCTb 
CHHxaeTCH HopMoß. » (Gazeta Moskva, Centr, 25-31 maja 2009, 14) Wir haben 
es also einerseits mit der Ebene der tatsächlichen 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 ihrer Lebensbedingungen verankert sind, an (vgl. Bourdieu 1977, 78). 

Die offenbar vorhandene Skepsis gegenüber positiver SD führt 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 auszulösen: 

«He 3HaiO, HaCKOJlbKO XOpOHJO H3BeCTHO pyKOBO.aHTe.riHM o TOM, HTO MHorne 
COHCKaTe/lH C03HaTejIbHO 3aHH>KaK)T CBOH JJOCTH>KeHHfl H HaBbIKH. OJTHH MOH 
jaaBHHH JHaKOMblH, ÖyflyHH HCnOJlHHTejlbHblM /WpeKTOpOM CJ)HHaHCOBOH KOM-
naHHH H JiyHiue MCHH pa36HpaioiiiHHCH B 6pn,u>K (j)HHaHCHpoBaHHH H LBO, 
npeTeHflOBaji Ha aoji>KHOCTb anpeKTopa HHBecTHUHOHHoro aenapTaMeHTa 6aH-
Ka. ü 6bui nopa>KeH, HTO OH BbinepKHyji H3 CBOHX JJOCTH^KCHHH ynacTHe B co-
3/taHHH (|)OHaOBOH 6up>KH, H TO, HTO OH COBeTHHK JjenyTaTa TocayMbl. «KaK Tbl 
/jyMaeujb, 3aneM MHe noacTaBJiflTbca nepea 3aMnpe^aMH, KOTopwe 6yj\yi BH-

http://pyKOBO.aHTe.riHM
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aeTb BO MHe KOHKypeHTa, — noacHmi OH MHe, — FlycTb nyniue cn$iT cnoKOH-
HO» (Podporin 2009).4 

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

Wahrhaftigkeit Wirkungsbewusstsein 
Authentizität ^ Kalkül 
Ehrlichkeit ^ ^ ^ ^ Takt 
Offenheit ^ ^ ^ ^ ^ Taktik 
Echtheit ^ ^ ^ ^ ^ Diplomatisches Geschick 

Naive Unverblümtheit Manipulative „Fassadenhaftigkeit" 
(schonungslos oder unvernünftig) (raffiniert und/oder selbstentfremdet) 

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

Zu einem negativen Ergebnis eines Bewerbungsgesprächs können aber nicht 
nur naive Unverblümtheit und manipulative „Fassadenhaftigkeit" führen, naive 
Wahrhaftigkeit und Offenheit können genauso kontraproduktiv sein, ebenso zu 
großes diplomatisches Geschick oder Kalkül. Die Problematik der eintrainierten 
positiven SD ist auch in westeuropäischen Managerkreisen ein bekanntes Phä­
nomen. Der Gefahr, zwar die/den beste Selbstdarstellerln, nicht aber die/den 
beste Bewerberin für einen bestimmten Job auszuwählen, sind sich auch manche 
Veranstalter von Assessment Zentren und anderen aufwändigen 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 einschlägigen Ar­
tikels in der Süddeutschen Zeitung (8.1.2008, 6): „Schwätzer bevorzugt. Firmen 
suchen neue Mitarbeiter gerne per „Assessment Center" aus, doch davon profi­
tieren vor allem Selbstdarsteller". Im Artikel wird die Nützlichkeit 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 Fähigkeiten 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).5 

Ein scheinbarer Widerspruch besteht aber noch auf einer anderen Ebene, 
denn der Äußerung von Bescheidenheitsnormen durch die Probandinnen auf der 
Metaebene, also in den Fragebögen und Experteninterviews steht eine bemer­
kenswert selbstsichere Darstellung der eigenen Eignung für einen angebotenen 
Job im Bewerbungsgespräch selbst gegenüber. Der Widerspruch ist nur schein­
bar, denn tatsächlich geübte 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 führt den 
Sprachzustand darüber hinaus darauf zurück, dass die „naive", das heißt in der 
Sprache verankerte Ethik und Etikette (Krylova 2006, 253, Apresjan 1995, 351) 
eine relativ hohe Selbstbewertung vorschreibt. Demgegenüber werden sowohl 
übertrieben hohe als auch niedere Selbstbewertung verurteilt, wobei letztere als 
Zeichen der Unaufrichtigkeit (HeHCKpeHHOCTb, npHTBopcTBo) ausgelegt wird 
(Sannikov 2006, 7; vgl. dazu auch Krylova ebd. 241 ff.). Die hohe Selbstbe­
wertung findet man in den tatsächlichen Bewerbungsgesprächen, nicht aber in 
der Einstellung der Bewerberinnen und Personalmanagerinnen, wie sie in den 
Fragebögen und Interviews zutage tritt (s. Kap. 4), was vom bekannten Phäno­
men zeugt, dass zwischen Einstellungen und tatsächlicher Praxis oftmals Dis­
krepanz besteht (Bourdieu 1977). Der Grat angemessener Selbstbewertung ist 
also auch in der „naiven" Ethik, die zumindest derzeit maßgeblich für die Äuße­
rung von Selbstbewertung in Bewerbungsgesprächen zu sein scheint, schmal. 

3. Sprachliche Realisierung der positiven SD in den Bewerbungsgesprächen 

3.1. Berufsspezifische Stärken 

In den 18 Bewerbungsgesprächen haben die Bewerberinnen folgende berufsspe­
zifischen Stärken angeführt: 

• Zielstrebigkeit und Effizienz (YMeio aoÖHBaTbca cBoefi uejm) 

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 
schließen lässt. Psycho-Physiognomik beispielsweise trennt Mimik und Anatomie nicht, und 
schließt aus dem Hinterkopf auf Motorik und Antrieb und aus den sieben Stirnregionen auf 
die intellektuelle Ausrichtung. Grafologische Diagnostik wird besonders für Führungskräfte 
eingesetzt. Weymayr (2009) ruft dazu auf, dem eigenen Kopf und der Intuition bei der Be­
werberauswahl gründlich zu misstrauen. Grafologie. Schnelltests aus der Psychoküche und 
Bauchgefühl hält er für gleichermaßen ungeeignet für eine sinnvolle Personalauswahl und 
plädiert für objektive wissenschaftlich fundierte Methoden. 
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Einschlägige Berufserfahrung (OnncaHne KOHKperaoro onbiTa) 
• Optimale Eignung (OnTHMaubHO noztxo>Ky K BaKaHCHH) 
• Optimale Berufserfahrung (BbiJi O^HH H3 nyHuiHX MeHea5KepoB) 

Einige dieser Beispiele sollen nun im Kontext zitiert und näher im Hinblick 
auf die Lösung des Dilemmas zwischen Bescheidenheit und positiver SD analy­
siert werden, wobei die sprachlichen Aspekte mitberücksichtigt werden.6 Im fol­
genden Beispiel 1 gibt Kl, der sich um den Direktorenposten für den Aufbau ei­
ner Filiale in der Stadt S. bewirbt, seine Zielstrebigkeit als Stärke an und bringt 
zur Untermauerung der positiven SD ein konkretes Beispiel aus seiner früheren 
Arbeit. Nach dem Wertequadrat sehen wir eine geglückte SD, die die Balance 
gut schafft und den Eindruck von Offenheit und Wirkungsbewusstsein geschickt 
miteinander verbindet. Die Darstellung der Stärken schwächt er doppelt ab, mit 
HaBepHoe und 3aHacTyio. Die Beantwortung der Frage nach seiner Einzigartig­
keit zögert er allerdings zweimal mit einer Bewertung der Frage hinaus, wohl 
um Zeit zu gewinnen. 

(1) 
<3> Hein a Mory Bac 3anoMHHTb? 
/nayja/ 
<K1> MHTepecHWH Bonpoc// 
<3> rioHeiuy a aojBKeH HMCHHO Bac B3aTb na pa6oTy? 
<K1> XopouiHH Bonpoc// Hy noToiny MTO HaBepHoe / 3aMacTvio a yMeio AoÖHBaTbca cßoefi 
ue.iH / B paöoTe// 
<3> nomiTHo// 
<K1> FIoTOMy HTO Hy/ a .oawe nnHMep Mory npHBecTH/ m\» roro HTo6bi aaßaTb peK/iaiuy / a-
a Hy 3TO cneuH(()HHHbiH KOHCHHO npoflyirr/ HO 3-3 a 3aHHMaJica npo^a^Keii H 6ojiee 
cneuH(j)HMHoro npoayicra/ KOTopbifi CTOHJI oneHb öo^buiwe aeHbr«/ » HeKOTopbiM 
npcanpHaTHaM 6un coBepuieHHo iie nyiKeH/ BO-OT/ TCM He MeHee a yiuy.npa.nca ero KaK 6bi 
peajiH30BbißaTb/ 3aKJiiOMaTb noroßopa/ TO ecTb ecTb uejib/ noMeMy 6bi ee ne ÄOCTHrHyTb// 
<3> noHaTHo// (Hp36.) (S 9)7 

Auch K5 in Beispiel 2 präsentiert sich sehr selbstsicher, indem er sich als 
idealen Kandidaten bezeichnet, die äußerst positive Selbstbewertung wird dabei 
aber ebenfalls mehrfach abgeschwächt: durch die Partikel e npunuune und durch 

Die im Folgenden zitierten Ausschnitte aus Bewerbungsgesprächen sind teilweise recht lang, 
was durch die Originalität des authentischen Materials gerechtfertigt scheint. 
Am Ende des Literaturverzeichnisses sind Kurzinformationen zu den Bewerbungsgesprächen 
S 9, S 10, S 11 und S 13 angeführt, aus denen in diesem Beitrag zitiert wird. 

http://yiuy.npa.nca
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die Relativierung der Bewertung als eigene Meinung und nicht objektiv festste­
hende Tatsache: a TaK CHHTaio.8 

K5 untermauert diese positive Selbstdarstellung ebenfalls durch die einschlä­
gige Erfahrung. Die Bedeutung von Erfahrung wird aber durch den Interviewer 
doppelt abgewertet, denn Erfahrung könne man in einem halben Jahr auch 
sammeln. Daraufhin erst stellt sich K5 als jemand dar, der eben zum Verkäufer 
geboren ist und das nötige Talent, die nötige Gabe dafür mitbringt. Alle Jobs als 
Verkäufer hat er höchst erfolgreich bewältigt, und den Job hat er nur aus Karrie-
rebewusstsein gewechselt, weil er das für sein Alter angemessen hielt und nicht 
mit fünfundfünfzig noch Manager sein wollte - zum Zeitpunkt des Gesprächs 
2008 ist er aber erst sechsunddreißigeinhalb Jahre alt. 

Man kann sich des Eindrucks nicht erwehren, dass der Interviewführer mög­
licherweise die positive Bewertung von Karrierebewusstsein nicht teilt und ihm 
die positive SD zu dick aufgetragen erscheint, das heißt als manipulative Selbst­
überschätzung oder Aufschneiderei negativ bewertet wird. Davon zeugen die 
Abwertung der Erfahrung, die exakte Mitberechnung des Alters des Bewerbers 
und schließlich die abrupte Beendigung des Gesprächs 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 heißt aber mit anderen Worten, dass ein selbstsicherer sachlicher Ton ohne 
Bescheidenheitsgesten und besondere Freundlichkeiten bei diesem potentiellen 
Arbeitgeber erfolgreich war. Man kann daraus auch schließen, dass es einen er­
heblichen Unterschied zwischen der erwarteten Kompetenz für den zu besetzen­
den Arbeitsplatz und der mehr oder weniger angenehmen Gesprächsführung ge­
ben kann und der potentielle Arbeitgeber hier deutlich unterscheidet. 

(2) 
< 3 > y MeHH K BaM Bonpoc// A-a-a/ KaK Bbi CHmaeTe/ M./ BOT M e c t y MeHa BOT B cnHCKe 

ÄeBHTb MejioßeK/ HaBepusKa ewe napa He npHiiyT/ OAHH MoweT 6biTb He npH.neT/ BoceMb 

ocTaHeTca// IioMeMy » üOJDKeH Bbi6paTb Bac HineHno H3 BocbMH HejioBeK? 

<K5> Hy/ Tyr OTBCT y MeHa MoaceT 6biTb OHHH/ noTOMy HTO H B npHHUHne M-M/ a TaK 

CHHTaio/ HTO H MaKCHMa^bHO nO OIlblTy/ MaKCHMajlbHO npH6jlH)KeH K TOH ÄeHTejlbHOCTH 

KOTopaa Heo6xoaHMa/ (Hp36.) TO ecTb ecTb KaKHe-To 3aKa3HHKH... 

[<3> Ho onbiTa MOJKHO HaSpaTbca/ 3a nojiroaa... 

<K5> A? 
< 3 > OnbiTa MOJKHO Ha6paTbca 3a nojiroaa// 

Oft wird auch der Konjunktiv in abschwächender Form verwendet, z.B.: K 7: Ty r öojiee KaK 

6 M / y Memi ycneuiHbifi o-/onbiT pa6oTbi/ npoaoji>KHTeJ7bHbiH aocraTOHHo/ a-a 3HaHHT/... (S 

9) 

http://npH.neT/
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<K5> Her/ noHHinaeTe/ onbnV onbiT onbiToin/ HO e d b aioaH KOTopwe Moryr npoaaßaTb/ 
a ecrb aioaH KOTopbie He MoryT npoaaßaTb/ STO aße pa3Hbie Benin// fl npoaaßaa H 
ycayru/ a 3aHHMaaca paHbiue 3-3/ paöoTaa MeHenjKepoM no pa3BHTHio UeHTpaabHoro 
areHTCTßa B03ayuiHbix coo6meHHH/ y Hac 6buio 6buio TaKoe/ no-MoeMy OHO ao CHX nop 
cymecTßyeT// 
[<3> Yry/ 
<K5> To ecTb Mbi Toraa npoaaß&riH ycay™/ y MeHa STO yaaiHO noaynaaocb// riocae 
3Toro MeH« npHrjiacHJiH pa6oTaTb B KOMnaHHio «B. H.»/ 3anHMaTbca npoaaJKefi 
peicnaMbi// To a Tain noKynaji peKJiaMy eine aa/ a KaK 6bi peiaiainy 3Haio Booöme/ co 
CTopoHbi 3aKa3HHKa aa/ H co cTopoHH HcnoaHHTeaa// Towe oneHb yaaHHO nojiynHJiocb/ 
6bm oaMH H3 jiyHiiiHx MeHea/Kepoß// ymeji ranbKO noTOMy HTO Ha TOT MOMCHT MHe y>Ke 
6biao aocTaTOHHO MHoro nenl y*e Haao 6biao KZK-IOI Ha KaKyio-To cTyneHbKy y>Ke 
BBepx nepexoflHTb/ noTOMy HTO MeHeawepoM 6biTb B naTbaecaT naTb aeT/ Hy ywe 
KOHeHHO / He TO/ (Hp36.) 
< 3 > B CMbicae naTbaecaT naTb? 

[<K5> Hy a/a TSXI yrpn-
[<3> yTpHpoßaHHo// 
<K5> YipHpoBaHHo paccKa3bißaio/ MHe ywe Ha TOT MOMCHT öbiao TpnauaTb ... B aße 
TucaHH.../ B aße TbICaHH CeabMOM... 
[<3> TpnauaTb niecTb// 
<K5> J\al noMTM rpHauaTb mecTb MHe y>Ke 6biao// TpHauaTb naTb c nojiOBHHofi MHe 
6wao// 
<3> Xopomo// BonpocoB weill (S 9) 

Auch in Beispiel 3, einem Bewerbungsgespräch in einer Agentur in S. sehen 
wir eine selbstsichere SD, die ebenfalls leicht abgeschwächt wird.'' Die eigent­
lich geforderte Qualifikation bringt P nicht mit, er hält sich aber trotzdem für gut 
geeignet und erklärt im Anschluss an den hier wiedergegebenen Ausschnitt ge­
nau, wie diese Projektarbeit vor sich geht und ihn instand setzt, die Aufgabe zu 
erfüllen. 

(3) 
[<M> yry... JtaBaÜTe 6ojibuie cefinac oöpamM BHHMaHHe HMCHHO Ha BOT 3Ty 
aeaTeabHOCTb KOTopaa cßa3aHa c npoeKTHpoBaHHeM/ aa/ TO ecTb nacKoabKo a noHaaa y 
ßac aocTaTOHHO HIHPOKHH cneKTp o6a3aHHOCTeö... 
(<P> a... TaM aa... TaM... 
[<M> a BOT TO HTO Kacaerca... 
<P> ...HHCTO npoeKTHpoßaHHa? 

<M> ripoeKTHpoBanHa/aa// 
<P> Hy MHCTO npoeKTHpoBaHHeM a TaK CKa3aTb cnabHO a He 3aHHMaaca/ HO/ tepTHTb a 
KaK 6bi cKa3aTb a yMeio/ noTOMy HTO KOHcrpyKTop caM no cneuHanbHocTH. (S 13) 

9 Man vergleiche auch das folgende Beispiel, in dem der Konjunktiv zur Abschwächung ein­
gesetzt wird: K 7: Tyr 6oaee KaK 6bi/ y MeHa ycneuiHbifi o-/onwT paöoTbi/ npoaoajKHTeab-
Hbiß aocTaTOHHo/ a-a 3HaHHT/... (S 9) 
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So wie in den Beispielen 2 und 3 sieht man in den Bewerbungsgesprächen 
immer wieder die Überzeugung von der Kraft des Faktischen, die in der Argu­
mentationsstruktur zum Ausdruck kommt, indem Qualifikation mit Erfahrung 
begründet wird: ich kann das, weil ich das gemacht habe, so auch in Beispiel 4. 
Ähnlich auch in Beispiel 5, wo der Bewerber sich ebenfalls in einer Jobvermitt­
lungsagentur als umfassend und gut ausgebildeten Ingenieur präsentiert. Selbst­
vertrauen und Überzeugung 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 überzeugt auch für 
Managerfunktionen geeignet zu sein, obwohl er keine Kenntnisse in Buchhal­
tung hat und setzt etwas kühn die funktionalen Verpflichtungen eines Ingenieurs 
mit denen eines Managers gleich. 

(4) 
<K8> ... A HMeHHo BOT no^xBaTHTb noziÄepacaTb H ÄOBecTH (Hp36.) / na>Ke He aoBecTH a 

npoaojDKaTb BecTH / vBejiHiHBaa // MHe 3TO no CHjiain/ COÖCTBCHHO H 3TO aenan 

HeoaHOKpaTno/ Hy H cefinac/ B paMKax coöcTBeHHoro ÖH3Heca BOT TO>Ke CTapawcb 
AftnaTb/ 

< 3 > rioHHTHo// Eine ecTb Bonpocw? (S 9) 

(5) 
<AH> H CMHTajl 1TO... CHHTaiO HTO... TaK CKa3aTb aOCTOHHblfi HHH<eHep/ UIHpOKOI'O 

npO^HJlfl/ 3-3 XOpOLUO pariÖHpaiOCb BO BCeX OÖJiaCTHX HC TOJlbKO MexaHHKH/ 3JieKTpHKH/ 

HO H Äa>Ke CTpoHTejibCTBa// BOT/ HO Koraa HacTynHJiH napa... TJDKejiwe TaK cKa3aTb 

npOH3BOÄCTBa/ H B TOM HHCJie M TpaHCnOpTa/ MM... 3HaHHT... CTajI HCKaTb paöoTy 

HeCKOJIbKO CMe>KHyK)/ 

<M> yry/ yry/ 

<AH> TO HTO 6ojiee... 6buio... noTpe6nocra 6ojibwe/ nosTOMy TaK » e BOT ynacTBOBaJi B 

KOHKypce/ B KaapoBOM areHTCTBe/ neTep6yprcKa>i 4wpMa opraHH30BWBajia 3üecb 3-3 

(])HJiHaji (S 11) 

(6) 
<P>... MM cjjyHKUHH MeHea)KepoB Boo6me 

BbinOJIHHJlH// 

H x necTHO TaK BOT npocMaTpHBan HanpHMep (j)yHKUHOHajibHbie 

o6a3aHHoc™ KaKoro-HH6yiib MeHeniKepa H HHweHepa/ H BOT B naHHbiH MOMCHT OHH 

OflHHaKOBbie a6co^K)THo/ Hy He aScoJiWTHo/ ecTb TaM KaKHe-TO HanpHMep 

MeHeawepbi KaKHe-HH6yüb npoaawH HJIH BOT STO >K Toace OÜHH SC... 

6yxrajrrepcKHe... x coraaceH a STOTO He 3Haw/ HO cHHTaK) HTO BbinojiHjno 

(jjyHKHHH TOTO >Ke MeHea)Kepa... (S 13) 

Die Analyse der Beispiele sollte aber nicht den Eindruck vermitteln, dass sich 
alle Bewerberinnen selbstsicher und geschickt darstellen. Ein Beispiel für frap­
pierend inkompetente SD bietet K8 in Beispiel 7, der sich um einen Direktors­
posten für eine zu gründende Filiale bewirbt und die Arbeit als individueller Un-
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ternehmer zu anstrengend und nicht lohnend bewertet, was noch dazu am Be­
ginn des Gesprächs völlig kontraproduktiv scheint und als naive Unverblümtheit 
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) 
< 3 > B u HHflHBHuyajibHbiH npeÄnpHHHMaTejib///nay3a/ 

<K8> Hy HTO Bbi (CMeeTCH) // 

< 3 > He Te/ aa? (Hp36.) 

<K8> CjIHUIKOM MHOrO 3HeprOBJK»KeHHH/ a BbIXOfl MHHHMajlbHblfi// (S 9) 

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

(8) 
<C> Yry.. . KaKHe BHUbi H (JiopMbi oöyieHHSi Bbi 3HaeTe? 

<K2> OopMbI H BHÄbl? 

<C> Hy Booöme KaKHM o6pa30M MoaceT 6biTb opramooBano o6yieHHe? 

nepe4HCJiHTe ocHOBHbie cnocoöbi/ MeToabi/ ())opMbi... 

<J1> HaBepHHKa Bbi caMH npoxoÄHJiH... Koraa yHHjiMCb/ 

<K2> Mw npoxoflH.™ HO x c eß i ac He noMHio... 

<CK> Hy Bac KaK yMHJiH-TO? 

<JI> KaK yHHJlH B CMbICJie... 

<CK> Hy Bac y>iHJiH KaK? HTO C B3MH aejiajiH? 

<K2> A... Hy CHanajia HcnbiTaTejibHbift cpoK HaBepHO... 

<C> HeT/ Bbi B HHCTHTyTe yMHJIHCb/ y BaC JieKUHH BaM OpiaHH30BbIBajIH/ 

npaKTHMeCKHe 3aHHTHH KaKHe-TO... 

<K2> Hy na... 
<C> Hy KaKHe cefiiac Ha npeanpHHTHH aonycTHM MOJKHO Hcnojib30BaTb 

MeTOflbl oöyneHHJi? 

<K2> Hy 3TO HJIH TaK )Ke H JICKUHH MOJKeT 6biTb HaBepHO HaiHTaHa... KaK 6bi 

HanmaHa/ BHAeoMaTepHanbi/ KaK 6bi Hy... npocjiyuiHBaHHe... HHCTpyKTaaoi... 

(Hp36.) 

<C> Hy... STO B npHHUHne BapHaHTbi JieKUHH... 

<K2> (Hp36.) 
<C> Hy Kpoine JieKUHH KaK eine MO>KHO opraHH30BaTb? 

<CK> npaKTHKa-TO MOKCT 6biTb KaKaa-To/ HeT? 

<K2> HarmaHasi/ m— 
<C> TpeHHHra (Hp3Ö.) Bbi HaM roBopmm/ eine HTO? / (nay3a) Hy He 
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3HaK0MHJlHCb/ wJ C HOBbIMH MeTOItaMH/ .HOIiyCTHM eCTb KaKHe-TO (j)OpMbl Hrpbl 
TaM edb MeToabi... 
<K2> Hy 3TO öojibiue Ha rpeHHHrax HaBepHo?.. 
<C> Hy... TpeHHHr 3TO TpeHHHr... 
<K2> Hy a KaK 6bi He 3HaKOMHJiacb c STHM noTOMy HTO y Hac TaM rae a 
paooTana... He H3ynana STOTO H MHe HHKTO 06 STOM He paccKa3aji/ 3TO Bce B 

aaübHefimeM MoxceT 6y.ueT?.. 
<C> Yry... 
<K2> Byay 3HaTb. (S 10) 

Schließlich muss noch auf zwei für viele Bewerbungsgespräche charakteristi­
sche und auch in zahlreichen Experteninterviews angesprochene Mängel in den 
SD hingewiesen werden: viele Bewerberinnen neigen zu unpräzisen und/ oder 
ausschweifenden Angaben und ziehen die Wir-Perspektive der in der Bewer­
bungssituation klarerweise geforderten Ich-Perspektive vor. 

Das Formulieren knapper und präziser Antworten auf konkrete Fragen 
scheint den Bewerberinnen erhebliche Schwierigkeiten zu bereiten und wird von 
den interviewenden Recruiterinnen und Personalmanagerlnnen immer wieder 
eingemahnt, z.B.: Hy eKpamue, MODKHO eKpamue (S 11). Der schon mehrfach zi­
tierte Direktor 3, der einen Direktor für eine zu gründende Filiale sucht, wech­
selt einfach abrupt das Thema, wenn der Bewerber zu langatmig wird oder vom 
Thema abschweift, so etwa im Gespräch mit K7, der zu ausführlich über seinen 
letzten Arbeitsplatz erzählt: Ko MHe eonpocu ecmb y eac? Offenbar gibt es er­
hebliche Unterschiede in den Auffassungen über das Ausmaß an geforderter In­
formation (Quantitätsmaxime), die thematische Relevanz bestimmter Details 
(Relevanzmaxime) und den Grad der erforderlichen Präzision (Maxime der Art 
und Weise nach Grice 1980) bei den Interviewerinnen einerseits und den Be­
werberinnen andererseits. 

In Beispiel 9 protestiert 3 offen gegen die Unpräzisheit der Äußerungen von 
K4, indem er eine Präzisierungsfrage nach der anderen stellt: 

(9) 
<3> PaccKa>KHTC npo CBOH o6«aHHOCTn// 
<K4> A-a/ B KaKoft AOJDKHOCTH? 
<3> flnpeKTopa// 
<K4> A/ KOMMepiecKoro anpeKTopa? 
<3> Äa na// 
<K4> A-a/ HenocpencTBeHHO 3aHHMajica KOMMepnecKofi aejrrejibHOCTbK)/ 
<3> HTO Bbi HMeeTe B BHÜV? 

<K4> A-a/ Hy STO 6yxrajiTepHa/ BO-OT/ 6K)ü)KeT Taiu... 
<3> To ecTb Bbi / BejiH 6vxrajiTepcKHÜ vneT? 
<K4> Hy/ Hy n He Ben ero/ BO-OT/ a 3-3 B Moein pyKOBoacTBe/ B nouHHHeHHH 6biji 
6yxra_iiTep/ 
<3> OH OTHOCHJIC» K BaM? 

http://6y.ueT


Selbstdarstellungen 153 

<K4> KoHTpoJiHpoBan/ ixall BOT/ a noTOM... 
<3> To ecTb rjiaBHbiii 6vxrajiTep 3TOH KOMnaHHH BaM nojHHHHJica? 
<K4> Hy wd ml y Hac 6bui He maß- Hy OÄHH 6yxrajiTep y Hac 6MJI// (S 9) 

Zur Präferenz der Wir-Perspektive anstelle der Ich-Perspektive schließlich, 
die für viele Bewerberinnen charakteristisch ist,10 äußerte sich die Direktorin ei­
ner Reklamcagentur im Experteninterview mit mir folgendermaßen: Wmo eu 
yMeeme denamb? - Onenb eaotcHUÜ eonpoc (Mnozue zoeopum, MU denanu mo u 
ce) eaoKHO, KÜK uenoeex ynompeönnem «n». Mue ua MM ne uyowuo, MU/ uauia 
KOMnanuH ... denanu ... - ne unmepecHO. Mono KmoyMeem nepeümu cMU Hau. 
(M. B.) 

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

(10) 
<K4> BOT/ STO MM HenocpeacTBeHHO c xmpeKTopoM ywe/ a-a/ njiaHHpoBajiH xon 

pa3BHTHü/BOT/ a-a/ HenocpeacTBeHHO MM pa3BHBajin ceTb Hamen/ Hauiero areHTCTBa/ STO 

BbixoaHJiH Ha MeranojiHCbi/ 

< 3 > HeT HeT/ BM MHe roßopHTe nroKajiyficTa OT cßoero HMeHH// 

<K4> OT cßoero HMCHH? 

<3.> HeM 3aHHMajiHCb BM Ha ITOM npeanpHflTHH? (S 9) 

3.2. Persönliche Stärken 

Die Expertinnen sind absolut davon überzeugt, dass die persönlichen Eigen­
schaften der Bewerberinnen extrem wichtig sind und jemand, der persönlich 
nicht ins Team passt, für das Unternehmen nicht zu brauchen ist. Die Personal­
chefin eines großen internationalen Konzerns in Moskau hat das folgenderma­
ßen ausgedrückt: Hyotcuo nounrnb ezo nunuocmb: Heademamuocmb e nuHHoem-
HOM miaue cpa3y uctaimnaem npemeudenma. Immer wieder tritt die Überzeu­
gung der Managerinnen zutage, dass diese Eigenschaften im Interview offenbar 
werden: Hanucamb MOOKHO MHOZO uezo, a e nmuoü öecede nenoeeK nponennem 
ceön, KOKUM OH ecmb (T. ü.) Hado KeM-mo 6umb, a ue KaK-mo ceön eecmu. 
Ecmecmeetiuo! [B nunuoM coöecedoeauuu] TlponenHem ceön nenoeen, maxuM 
KUK ecmb (M. B.) Diese Überzeugung basiert auf der Theorie, dass sich die men­
schlichen Eigenschaften im direkten Gespräch unweigerlich offenbaren (vgl. 
Naumov 2006). 

Die Bewerberinnen thematisieren ihre persönlichen Vorzüge nicht, in den 
Fragebögen hat niemand positive Charaktereigenschaften genannt, die nicht di­
rekt auf den Arbeitsplatz bezogen sind. Allerdings thematisiert der Bewerber A 
in einem Bewerbungsgespräch in einer Agentur seine große Loyalität zu einem 

Zur Autoreferenz und Verwendung des inklusiven «MM» im Russischen s. Weiss (2008). 
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persönlichen Freund, wenn er die Gründe für den letzten Wechsel anspricht: Er 
hat mit seinem Freund gearbeitet und aus Solidarität zu ihm auch gekündigt, 
nachdem dieser im Konflikt mit dem Abteilungsleiter ausgeschieden war. Er 
möchte nicht vom Weggang seines Freundes profitieren. 

(11) 
<M> 3-3 noneiny yuuiH oirvAa? 
<A> Hy... MU TaM pa6oTanH c jiynuiHM apyroM/ OH paHbiue MeHa npHuien/ H y 
Hero cjiyMH ĉji HeöojibujoH KOH({)JIHKT C HanajibHMKOM cmiejia/ OH yweji/ a ero 
npocro noaaep»aji/ TO)Ke ymen... 
<M> FIOHHTHO... TO ecTb Bac HaKpbina Ta me BOJiHa... 
<A> Hy... y MeHa KOHCJJJIHKTOB TaM He 6buio/ HHMero/ HO... npocTO... KSLK 6H. . . 
ecjiH 6bi a yuieji MHe 6 nepenajiH KJiHeHTbi 3Toro MejioBeKa/ nojryHajiocb 6w 
HTO H KaK 6bi Ha HeM B HCM-TO Ha>KHBaK>Cb... ( S i l ) 

Fragen nach persönlichen Einstellungen werden im schon zitierten Bewer­
bungsgespräch um die Leitung der Fortbildungsabteilug gestellt. Es ist eine typi­
sche „Lehrbuchfrage", die hier im identischen Wortlaut allen drei Bewerberin­
nen gestellt wird. Kl ist offenbar leicht überfordert 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 persönliche Motivation für den neuen Job, sie braucht Stabilität, die im 
Gespräch 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-nepeux cmaöwibHocmb/ cmaöunbuocmb paöombi... 

(12) 
<C> Ci<a>KHTe/ HTO AJIH Bac BawHee Ha pa6oneM Meere/ B03MO>KHocTb 
KapbepHoro pocTa/ xopouine OTHomeHH» B KOJineKTHBe/ xopomaa 3apn;iaTa Hy 
HJ1H MO)KeT 6b[Tb HTO-TO ApyTOe? 
<K1> Hy Boo6iue-TO Tyr Bce noKa3aTeJiH TaKHe KOTopue... 
<CK> Hy no npwopHTeTaM... 
<C> HTO BaiKHee/ HTO BawHee? 
<CK> no npHopHTeTaM... 
<K1> Ba>KHe-ee?.. 
<C> J\dJI 
<K1> Hy H ayMaio... B KOJiJieKTHBe KaK 6bi... coraacHe Meacuy coöoft/ noTOMy 
HTO ecjiH He 6y.neT coraacHa HHKaKoK penn Toraa o pa6oTe He 6yaeT... 
<CK> noTOM? 
<K1> noTOM KOHewHO KapbepHbifi pocT/ KaK 6bi BOT 3TO BOT... Hy... 3apruiaTa 
ecTecTBeHHo/ KTO He xoneT xopomo 3apa6aTbißaTb... xopouiyro 3apnjiaTy 
nojiynaTb? 
<CK>Yry//(S 10) 

http://6y.neT
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(13) 
<C> Cica>KHTe/ HTO jxnn ßac BawHee/ KapbepHbifi poci-/ B03Mo>KHOCTb 
KapbepHoro pocTa/ xopomasi 3apnjiaTa/ xopomee oTHoiueHHe B KOJuieicrHBe/ 
Hy HJTH HTO-TO apyroe? BOT no npHopHTeTain paccTaBbTe nowajiyficTa// 
<K2> KapbepHbifi POCT// 
<C> Yry... Hy a noTOM? 
<CK> ÜOTOM? 
<K2> 3apruiaTa H oTHomeHHH B KOJiJieKTHBe// 
<C>Yry... (S 10) 

(14) 
<C> Yry... HTO nnn Bac BaiKHee/ B03MO«HOCTb KapbepHoro pocTa Ha paöoneM 
MecTe/ xopouiHe OTHOUICHHÜ B KOJiJieKTHBe/ HJIH BbicoKaa 3apa6oTHaa njiaTa/ 
Hy HJIH MoaceT 6biTb HTO-TO apyroe? no npHopHTeTy paccTaBbTe nowaayftcTa! 
<K3> Bo-nepBbix cTaÖHUbHOCTb/ CTa6njibHOCTb paöoTbi... 
<C> yry... 
<K3> 3apa6oTHaa njiaTa KOHCHHO/ H OTHOiueHHa B KOJiJieKTHBe// (S 10) 

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

(15) 
<M> aa... noHaTHO... TaK... (nay3a) BOT eine iueHa Tyr TaKaa ())pa3a... MM... 3aHHTepe-
coBana... «o6jia/j,aio xopouiefi HHryHUHefi»... 
<AH> Bbi 3HaeTe... Hy KaK... Koraa nowHBeiub HeMHOweHKo/ TO ywe... 3-3 H HejiOBeKa 
BHJiHuib KaK-To... He HacKB03b (cMeeTCü) HO no KpaHHefi Mepe oneHb navue Henjioxo/ 
3Haeiub iero OHcanaTb/ 3Haemb KaK ce6a noBecTH/ nosTOMy... onbiT... ae/iaeT CBoe aejio// 
<M> ripOCTO OÖblHHO... nOHHTHe HHTyHUHH 6ojIbllie CBOHCTBeHHO >KeHWHHaM/ KaK-TO 
3TO CBSBblBaiOT... 
<AH> (cMeeTca) MHe KaaceTCH no nojiOBOMy npH3HaKy STO... Majio... oTJiHiaeTcsi/ 
HaoöopoT roBopsiT «>KeHCKaii jiorHKa»/ HO He HHTyHUHü// ( S i l ) 

4. Einschätzung der positiven Selbstdarsteilung durch die Bewerberinnen 

Auf der Metaebene wird die Vermutung bestätigt, dass die Balance zwischen 
gebotener Bescheidenheit und zu positiver SD schwer zu halten ist: Nur 1 von 
50 Befragten bestätigt nach erfolgreichem Bewerbungsgespräch in den Frage­
bögen die Norm, wonach man sich auf bestmögliche Weise darstellen soll. Hin­
gegen schreiben 7 Personen, dass sie auf Bescheidenheit setzen. Für einen rela­
tiv hohen Grad an Spontaneität bei der SD spricht auch der Umstand, dass sich 
nur ein relativ geringer Teil der Bewerberinnen gezielt auf die Jobinterviews 
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vorbereitet: 22% der Bewerberinnen (13% durch Lektüre, 9% durch die Teil­
nahme an einem Training)." In den Fragebögen wurde mit mehreren Fragen 
versucht zu ermitteln, welche Themen sie für die positive SD verwenden: KaKHe 
npHBJieKaTejibHbie CTopoHbi Bamero xapaKTepa Bbi Ha3BanH B coöece^oßaHHH? 
HTO Bbi o ce6e CKa3anH B nepByio onepcab? KaK BaM yaajiocb noKa3aTb CBOH 
caMbie nojiOÄHTeubHbie CTopoHbi, noKa3aTb CBoe JiyHmee «51»? 

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

KOMMyHHKaÖejlbHOCTb 
• HcnOJlHHTeJlbHOCTb 
• KoMneTeHTHOCTb 
• OSynaeMOCTb 
• Pa6oTocnoco6HOCTb 
• OTBeTCTBeHHOCTb 
• )KejiaHHe paßoTaTb 
• npo(j)eccHOHajiH3M 
• OnbiT OT npeabi^ymefi paöoTbi 
• 06pa30BaHHe 
• ÜHHHbie KOHTaKTbl K COTpyßHHKaM 
• 3HaKOMCTBO C paÖOTOH 

Die Auswertung zeigt, dass die Kommunikativität insgesamt den höchsten 
Wert aufweist. Daran ändert die Berücksichtigung des Kriteriums Moskau vs. 
Regionen nichts, nur bei der Gegenüberstellung männlicher und weiblicher Res-
pondenten zeigt sich, dass diese Eigenschaft von Frauen stärker ins Treffen ge­
führt wird: 34% versus 15%. Bei den männlichen Respondenten hat die Ver-
lässlichkeit, Gewissenhaftigkeit (HcnojiHHTejibHOCTb) den höchsten Wert. Kom­
petenz wird in den Fragebögen von allen Respondentinnen bemerkenswert sel­
ten, und zwar von nur 2 weiblichen Respondentinnen angeführt. Tüchtigkeit und 
Verantwortungsgefühl liegen mit je 10% in etwa gleich auf, zeigen allerdings 
Unterschiede bei der Verteilung auf die Geschlechter: die Zahl der Nennungen 
ist für beide Eigenschaften bei den Frauen höher (6 vs. 0 bzw. 5 vs. 1). 

Demgegenüber geben 59% der befragten Managerinnen an. sich vorzubereiten: 41% durch 
Lektüre, 18% durch die Teilnahme an einem Training. 
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KaKue npiiBiieKaTejibHbie CTopoHbi Baiuero 
xapaKTepa Bbi Ha3Bann B co6eceflOBaHnn? 

Bce 

• KOMMyHMKa6enbHOCTb 

• MCnOJIHMTejIbHOCTb 

• HeT OTBeia 

! HMnero 

• KOMneTeHTHOCTb 

• o6yMaeMOCTb 

• pa6oTocnoco6HOCTb 

• OTBeTCTBeHHOCTb 

• flpyroe 

Abb. 2: Von allen Bewerberinnen genannte positive Eigenschaften 

Kanne npuBneKaTe/ibHbie CTopoHbi Baiuero 
xapaKTepa Bbi Ha3Bann B coöeceflOBaHUM? 

M >K 

• KOMMyHMKa6eJlbHOCTb 

• ncnoriHMTenbHOCTb 

D HeT oTBeTa 

D Hunero 

• KOMneTeHTHOCTb 

• o6ynaeMOCTb 

• pa6oTocnoco6HOCTb 

P OTBeTCTBeHHOCTb 

• APyroe 

Abb. 3: Positive Eigenschaften nach Männern und Frauen differenziert 
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Kanne npkiBjieKaTexibHbie CTopoHbi Baiuero 
xapaicrepa Bbi Ha3Bann B co6ece,qoBaHMM? 

MocKBa PernoHbi 

• KOMMyHHKa6enbHOCTb 

• McnoriHUTeribHOCTb 

l ! HeT OTBeTa 

Hunero 

• KOMneTeHTHOCTb 

• oöynaeMOCTb 

• pa6oTocnoco6HOCTb 

OTBeTCTBeHHOCTb 

• flpyroe 

Abb. 4: Positive Eigenschaften nach Moskau und Regionen differenziert 

Interessant ist die Gegenüberstellung der von den Bewerberinnen genannten po­
sitiven Eigenschaften mit denen, die der bereits mehrfach zitierte Direktor 3 im 
Anschluss an die Bewerbungsgespräche um einen Direktorenposten für eine 
neue Filiale genannt hat: nofuibnuit nejioeex, docmamowo mpydocnocoÖHbiü, 
ecmb onbim, ecmb manufi, B3pocjibifi nenoeeK, cdepjKaHHbiü nenoeen, öbicmpo 
noÖHUMem 6u3iiec (S 9). Die hier genannten Eigenschaften dürfen natürlich 
nicht unabhängig vom zu besetzenden Posten gesehen werden. Hier zeigt sich 
jedenfalls eine deutliche Dominanz persönlicher Charaktereigenschaften, wäh­
rend die Bewerberinnen in den Fragebögen, von der Kommunikationsfähigkeit 
abgesehen, stärker berufsbezogene Eigenschaften benennen. 

5. Resümee 

Der vorliegende Beitrag sollte die Frage beantworten, wie sich Bewerberinnen 
in Bewerbungsgesprächen in Russland tatsächlich selbst darstellen und wieweit 
sich darin die Forderung nach optimaler Selbstdarstellung in der Ratgeberlitera­
tur widerspiegelt. Dazu wurden zunächst 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 übertrieben po­
sitive als auch negative Selbstbewertung. Im Sprachsystem verankerte Normen 
sind, da sich darin die tatsächlich geübte Praxis widerspiegelt, relativ stabil und 
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in den realen Bewerbungsgesprächen stellen sich die Bewerberinnen weitge­
hend selbstsicher dar und äußern im Allgemeinen die Überzeugung, für den Job 
geeignet zu sein. Die konkreten Formulierungen von berufsbezogenen und per­
sönlichen Stärken werden im dritten Teil der Arbeit anhand von Ausschnitten 
aus Aufzeichnungen von Bewerbungsgesprächen beschrieben und analysiert. 
Zu den sprachlichen Eigenheiten und Unzulänglichkeiten gehören die häufige 
Abschwächung von Superlativen, die man als Folge der traditionellen ethischen 
Norm interpretieren kann, die beobachtbare Struktur: Tatsachenfeststellung 
(Behauptung) - konkretes Beispiel, die große Frequenz unpräziser und/oder aus­
schweifender Angaben sowie die Präferenz der Wir- statt der Ich-Perspektive. 
Im vierten Abschnitt wurde die Einschätzung der positiven Selbstdarstellung 
durch die Bewerberinnen 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 Stärken zu benennen. 

Insgesamt zeigt sich aus den Reaktionen der potentiellen Arbeitgeberinnen, 
Personalmanagerinnen und Recruiterlnnen, dass für russische Bewerberinnen 
weniger die besonders eloquente und rhetorisch geschliffene positive Darstel­
lung der eigenen Stärken, wie sie die Ratgeberliteratur fordert, als die Beachtung 
der Konversationsmaximen der Quantität, Relevanz und Art und Weise (Grice 
1980) wichtig ist. Die Beachtung der Maximen stellt offenbar eine Hürde dar, 
wäre aber zielführend, wie die Experteninterviews und die Reaktionen der Per-
sonalrecruiterlnnen auf diesbezügliche Inkompetenz im Auftreten der Kan­
didatinnen zeigen. Die optimale Balance zwischen Authentizität vermittelnder 
Spontaneität und Professionalität, die z.B. in der adäquaten Beachtung der Kon­
versationsmaximen zum Ausdruck kommt, ist dabei offenbar schwer zu er­
reichen aber umso zielführender. Aus der Perspektive der potentiellen Arbeitge­
berinnen stehen die für einen konkreten Arbeitsplatz geforderten Kompetenzen 
neben ins Unternehmen passenden persönlichen Eigenschaften ganz oben auf 
der Werteskala, sie müssen aber plausibel und knapp, objektiv und sachlich dar­
gestellt werden. Geglücktes 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 Bewerbungsgesprächen aus dem Korpus, aus denen im Beitrag 
zitiert wird: 

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

S 10: Jobinterviews mit drei weiblichen Bewerberinnen bei einer großen russi­
schen Firma der Stadt S., stattgefunden am 16.5.2008 im Büro 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 i l : Jobinterviews der Managerin für die Personalauswahl bei der russischen 
Personalvermittlungsfirma „X" mit vier männlichen Bewerbern bei der 
russischen Personalvermittlungsfirma X, stattgefunden am 20.05.2008 in 
der Stadt S. 

S 13: Jobinterview der Managerin für die Personalauswahl bei der russischen 
Personal Vermittlungsfirma „X" mit einem männlichen Bewerber, stattge­
funden am 13.05.2008 in der Stadt S. 


