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Das Bewerbungsgesprach als Vermittlungsgegen-
stand in Wirtschaftslehrwerken fiir DaF
— Eine exemplarische Untersuchung

Andrea Schilling

1. Vorbemerkung

Im Zuge von Internationalisierung und
Globalisierung und der Offnung des Ar-
beitsmarktes fiir ausldndische Arbeitneh-
mer gewinnt die Handlungsfahigkeit in
der Fremdsprache Deutsch auch im be-
ruflichen Kontext an Bedeutung. Diesem
Umstand tragen berufssprachlich orien-
tierte DaF-Kurse im In- und Ausland
Rechnung. Mit dem Zertifikat Deutsch fiir
den Beruf (ZDfB) attestieren Goethe-Insti-
tut und VHS dem Absolventen eine be-
rufssprachliche Kompetenz in der frem-
den Sprache Deutsch.

Wenn man die Lebenssituation der Ler-
ner mit der Perspektive, in Deutschland
zu arbeiten, ernstnimmt, so stellt die Stel-
lensuche einen elementaren Vermitt-
lungsgegenstand dar.

Die Bewerbung ist in Deutschland das
gangige Verfahren der Stellensuche. Dem
Bewerbungsgesprach kommt im gesam-
ten Bewerbungsverfahren ein besonderer
Stellenwert zu. Auch bei deutschen Be-
werbern ist ein Bewerbungsgesprach mit
Unsicherheiten hinsichtlich der Selbst-
darstellung verbunden, weil es um die
Beurteilung der eigenen Person, der indi-
viduellen biographischen Entwicklung
und der eigenen Qualifikation durch ein
fremdes Unternehmen geht. Dieser Unsi-
cherheit mit dem Gesprachstyp tragt die
Fiille an Ratgeberliteratur Rechnung, de-
ren Wert hier jedoch nicht diskutiert wer-
den soll.

Info DaF 32, 5 (2005), 473-489

Es erscheint nur konsequent, dafs sich
auch die Lehrwerke des Themas Bewer-
bung annehmen. Auf welche Weise dies
erfolgt, will der folgende Beitrag exem-
plarisch anhand der Lehrwerke Deutsch
lernen fiir den Beruf (Deutsch lernen) und
Unternehmen Deutsch (UD) untersuchen.
In Kapitel 2 sollen zunéchst diese beiden
Lehrwerke vorgestellt werden: Es wer-
den kurz Zielgruppe, Aufbau und in den
Lehrwerken ausgewiesene allgemeine
Lernziele beschrieben.

Bevor ich auf die didaktische Umset-
zung des Bewerbungsverfahrens (Kapi-
tel 3) und des Bewerbungsgesprachs
(Kapitel 4) in den Lehrwerken eingehe,
mochte ich einige Bemerkungen zu ei-
ner systematischen und linguistisch fun-
dierten Aufarbeitung des Bewerbungs-
gesprachs vorausschicken. Auf der Folie
dieser in einer fritheren Arbeit gewon-
nenen wissenschaftlichen Erkenntnisse
(Schilling 2001) soll dann eine didakti-
sche Evaluierung des Vermittlungsge-
genstands Bewerbungsgesprich in den
Lehrwerken erfolgen. Allgemein soll es
um die Frage gehen, wie das Lernziel
>Handlungsfdhigkeit< in der Bewer-
bungssituation in den Lehrwerken um-
gesetzt wird. In Kapitel 5 erfolgt eine
abschlieffende Bewertung der Konzep-
tionierung und fremdsprachendidakti-
schen Aufbereitung des Bewerbungsge-
sprachs in den untersuchten Lehrwer-
ken.
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2. Die Lehrwerke Deutsch lernen fiir den
Beruf und Unternehmen Deutsch

Beide Lehrwerke wenden sich an die-
selbe Zielgruppe fortgeschrittener Lerner
des Deutschen und mochten auf das Zer-
tifikat Deutsch fiir den Beruf vorbereiten.
Unternehmen Deutsch spricht zudem ex-
plizit Lerner im In- und Ausland an.

In der Formulierung der Lernziele folgen
die Lehrwerke dem ZDfB. Es geht um
den Aufbau einer »berufsfeldiibergrei-
fenden Kompetenz« (UD, Lehrerhandrei-
chung: 9, zitiert nach ZDfB: 10). Es sollen
»die Grundlagen einer Kommunikation
mit hohem Allgemeinheitsgrad, die auf
verschiedene berufliche Situationen
tibertragbar sind« (Deutsch lernen: 3), ver-
mittelt werden.

»Die Lerner sollen befahigt werden, im
Kontext der Wirtschaftssituation tiber alles
Wesentliche so zu kommunizieren, dass ein
gemeinsames Arbeiten mdoglich und ange-
nehm ist.« (UD, Lehrerhandreichung: 19)
UD hat zehn themenorientierte Kapitel,
die modular eingesetzt werden konnen.
Das Thema Bewerbung wird in § 10 »Ich
mochte in Deutschland arbeiten« behan-
delt. Demgegentiber folgt der Aufbau
von Deutsch lernen »etwa dem Gang
durch die Abteilungen eines Unterneh-
mens«. Da das Lehrwerk eine themati-
sche und sprachliche Progression auf-
weise, raten die Autoren ein sukzessives
Durcharbeiten der Kapitel an. §1 »Men-
schen und Berufe« widmet sich sogleich
der Bewerbung.

Vergleicht man Lehr- und Arbeitsbuch
von Deutsch lernen, wird deutlich, daf3 die
Behandlung des Themas Bewerbung im
Arbeitsbuch mit 40 Seiten wesentlich um-
fangreicher ist als das zugrundeliegende
Kapitel im Lehrbuch mit 26 Seiten. Inter-
essant ist weiterhin, dafs das Arbeitsbuch
andere Schwerpunkte setzt bzw. neue
Themen aufnimmt. Das Bewerbungsge-
spréach wird im Arbeitsbuch umfassender
behandelt als im Lehrbuch, gleichzeitig

sind aber keine Beziige ersichtlich. Lehr-
und Arbeitsbuch scheinen nicht aufein-
ander abgestimmt, sondern beiden liegt
eine je andere Konzeption des Themen-
bereichs zugrunde.

Die Offenheit hinsichtlich der Zielgruppe
— beide Lehrwerke wenden sich nicht an
eine bestimmte Berufsgruppe bzw. an
Lerner mit einem bestimmten Ausbil-
dungsniveau — ist fiir den Vermittlungs-
gegenstand problematisch. Bei meiner
Beschiftigung mit dem Bewerbungsge-
sprach ist deutlich geworden, dafi eine
Differenzierung der Bewerbergruppe
notwendig ist. Die Berufsqualifikation
von Sachbearbeitern ist eine andere als
beispielsweise die von Jungingenieuren,
die spdter Fithrungsaufgaben iiberneh-
men sollen. An verschiedene Berufsgrup-
pen werden unterschiedliche Anforde-
rungen gestellt und dies wird auch und
gerade im Bewerbungsgespréach virulent,
da unterschiedliche Persénlichkeitsprofi-
le relevant sind.

3. Uberlegungen zur didaktischen Um-
setzung des Gegenstands Bewerbung
und Beurteilung seiner Konzeption in
den Lehrwerken
Die Thematisierung des Bewerbungsver-
fahrens im Unterricht antizipiert Bediirf-
nisse der Fremdsprachenlerner, die eine
berufliche Tatigkeit in Deutschland an-
streben. Es bereitet auf eine potentielle
relevante Situation im Zielsprachenland
vor und stellt somit eine Handlungsanti-
zipation dar.
Aus dem generellen Vermittlungsziel,
der Handlungsfahigkeit in einer komple-
xen gesellschaftlichen Situation, lassen
sich zundchst drei allgemeine Vermitt-
lungsbereiche ableiten:
— landeskundliches bzw. fremdkulturel-
les Wissen;
- institutionsspezifisches
wissen;
— sprachliches Handlungswissen.

Handlungs-
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Diese Bereiche konnen nun durch die
Identifizierung konkreter Vermittlungs-
gegenstdnde weiter prazisiert werden.

3.1 Das Bewerbungsverfahren

Zunichst gilt es, das Bewerbungsverfah-
ren als ganzes in den Fokus zu riicken,
denn nur in dessen Rahmen kann die
Funktion des Bewerbungsgesprachs deut-
lich konturiert werden. Es gilt, die Vorge-
schichte des Bewerbungsgespréachs, also
die Moglichkeiten der Informationseinho-
lung tiber vakante Stellen, Wege der Kon-
taktaufnahme zu Unternehmen, das Er-
stellen von Bewerbungsunterlagen etc.,
als Gegenstand einzubeziehen.

Die Moéglichkeiten, an Informationen
tiber vakante Stellen zu gelangen, sind
mannigfaltig.! Die Kontaktaufnahme
kann aber auch direkt durch eine Initia-
tivbewerbung erfolgen. In den meisten
Fallen erfolgt die Bewerbung schriftlich
in Form der Bewerbermappe, deren ein-
zelne Bestandteile (Anschreiben, tabella-
rischer Lebenslauf mit Lichtbild, Zeug-
niskopien und andere Referenzen) in
Form und Inhalt spezifisch vorgegeben
sind. Eine Behandlung des Themas, die
der Komplexitdt der Bewerbungssitua-
tion in der Realitdt gerecht wird, hat also
die charakteristischen Lesetexte und
Schreibanlésse als Lerngegenstand zu be-
riicksichtigen.

Beide Lehrwerke beziehen das Bewer-
bungsverfahren als Vermittlungsgegen-
stand ein. Im vorliegenden Beitrag ist vor
allem die Bedeutung der einzelnen Teil-
handlungen fiir das Bewerbungsge-
spréch selbst von Interesse. Aus diesem
Grund soll die didaktische Umsetzung
der Vorgeschichte in den Lehrwerken nur
kurz Erwdhnung finden. Eine einge-
hende Begutachtung der in den Lehrwer-

ken présentierten Stellenausschreibun-
gen und Anschreiben vor der Folie lin-
guistischer Ergebnisse, wie sie beispiels-
weise Schroder (2002) formuliert, ist si-
cherlich ein Desiderat, kann jedoch an
dieser Stelle nicht geleistet werden.

Die einzelnen Schritte des Bewerbungs-
verfahrens werden in UD systematisch
aufbereitet: So widmet sich §10.1 dem
Thema: »In Deutschland nach einer Ar-
beit suchen« — jedoch werden hier expli-
zitnur Arbeitssuchende aus der EU ange-
sprochen. In §10.4 sind die Stellenange-
bote in grofien Tageszeitungen Thema,
authentische Anzeigen werden préasen-
tiert und im Aufgabenteil bearbeitet.
§10.5 befafit sich mit der Bewerbungs-
mappe: dem tabellarischen Lebenslauf
und dem Anschreiben.

Positiv hervorzuheben ist, daf$ am Bei-
spiel einer Person die Geschichte der
Bewerbung, also das gesamte Verfahren,
durchgespielt wird: Simone Schemann
bewirbt sich auf eine authentische An-
zeige von Tengelmann, verfafit einen ta-
bellarischen Lebenslauf und ein An-
schreiben und findet sich in §10.6 dann
im Bewerbungsgespriach im Unterneh-
men Tengelmann wieder.

Demgegentiber sind in Deutsch lernen
Ubungen zur Stellensuche, die Behand-
lung von Anzeigen und das Erstellen von
Bewerbungsunterlagen auf Lehrbuch
und Arbeitsbuch verteilt, wobei fiir das
Lehrbuch kennzeichnend ist, daf3 die
Textvorlagen nicht reprasentativ sind. So
wird ein explizit als authentisch ausge-
wiesener ausformulierter Lebenslauf
prasentiert, der Informationen enthilt,
die nicht fiir die Textart spezifisch sind
(Deutsch lernen: 20£.). Auch stellt die Au-
torin fest, dafs ausformulierte Lebenslidu-
fe eher uniiblich sind, und présentiert

1 Zu nennen wiéren hier Institutionen wie Arbeitsamt, Arbeitsvermittlungsagenturen
oder auch Jobbdrsen im Internet, Ausschreibungen in den Medien etc.
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den Lebenslauf nochmals in tabellari-
scher Form. Das eigentliche Lernziel des
ausformulierten Lebenslaufs ist ein
grammatisches, namlich die Einfithrung
von Zeitangaben. Zudem wird eine Non-
sense-Stellenausschreibung présentiert,
in der ein ménnlicher Arbeitnehmer mit
einem Hochstalter von 23 Jahren und
zehnjéhriger Berufserfahrung gesucht
wird (Deutsch lernen: 24).

Das Bewerbungsgesprach spielt in der
Geschichte der Bewerbung eine beson-
dere Rolle, da mit der Einladung zum
Gespréch bereits die grofiten Hiirden ge-
nommen sind. Nur wenigen Bewerbern
wird die Méglichkeit solch eines direkten
Kontaktes mit dem Unternehmen einge-
rdumt. Die Prasentation im Gespréch ist
der letzte endgiiltig entscheidungsrele-
vante Schritt im Verfahren. Gleichzeitig
ist der direkte Kontakt im Bewerbungs-
gespréach die erste Situation, in der die
beiden Parteien personlich anwesend
sind und in der die Bewerberbeurteilung
im gemeinsamen Gesprich, d. h. im Me-
dium der Miindlichkeit, erfolgt.

Die Vorgeschichte (Ausschreibung, Kon-
taktaufnahme mittels Bewerbermappe
etc.) ist gekennzeichnet durch ihre
Schriftlichkeit und fehlende Koprasenz.
Im Gespréach miissen nun die Daten aus
Lebenslauf und Zeugnissen kohdrent auf
die Stelle und das Unternehmen abge-
stimmt werden.

Damit wird zugleich auch deutlich, daf3
die Vorgeschichte wesentlichen Einfluf3
auf das Bewerbungsgesprach hat. Von
Unternehmens- wie auch von Bewerber-
seite wurde bereits ein Wissen tiber das
Gegeniiber erworben. Das Wissen {iber
den Bewerber geht, wie GrieShaber
(1987a) aufzeigen konnte, als >Pra-Hypo-
these« in die Urteilsbildung des Inter-
viewers ein. Die Bedeutung der Bewer-
berunterlagen ist also keineswegs auf die
Entscheidung {iber eine Einladung zum
Gespréchstermin beschrankt. Dafs dieses

vorab erlangte Wissen im Bewerbungsge-
sprach unmittelbar handlungsleitend ist,
belegt aufierdem der systematische Be-
zug von Interviewer und Bewerber auf
den schriftlichen Lebenslauf. Diesem
kommt eine gespréchsstrukturierende
Funktion zu. Gleiches gilt fiir die vom
Unternehmen, z.B. in einer Stellenaus-
schreibung, herausgegebenen Informa-
tionen. Die Erfordernisse der Stelle sowie
die institutionellen Bedingungen der Be-
rufsausiibung im Unternehmen sind bei
der Behandlung der fachlichen Qualifika-
tionen der Bewerber elementar.

Der Bewerber befindet sich bei der Stel-
lensuche in einer biographischen Ent-
scheidungssituation. Eine berufliche
Neuorientierung im fremden Land setzt
zundchst einmal ein Wissen {iber die ge-
sellschaftliche Realitét dieses Landes vor-
aus: Neben einem Wissen iiber den Wirt-
schaftsstandort Deutschland benétigt der
Lerner zudem ein Wissen tiber das deut-
sche Ausbildungssystem und mogliche
Berufsabschliisse. Dieses Wissen ist Vor-
aussetzung dafiir, dafs er seine eigene
Ausbildung und Berufsbiographie und
das deutsche Aquivalent in Beziehung
setzen und somit beurteilen kann, welche
Berufspotentiale er tiberhaupt hat. Auch
sind Wissen tiber deutsche Unternehmen
sowie die rechtliche und soziale Stellung
des Arbeitnehmers wesentlich. Erst Wis-
sen liber Unternehmensorganisation und
-kultur macht es dem Lerner moglich
einzuschédtzen, welche Anforderungen
sich ihm im Berufsalltag stellen.

Dieses fremdkulturelle Wissen benétigt
der Lerner einerseits, um Stellenaus-
schreibungen und die personliche Eig-
nung einschdtzen zu koénnen, anderer-
seits, um entscheiden zu koénnen, ob die
Mitarbeit im Unternehmen seinen eige-
nen beruflichen Vorstellungen und Zie-
len entspricht. Zudem wird dieses Wis-
sen im Bewerbungsgesprich selbst wie-
der relevant.
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Beide Lehrwerke gehen in je unterschied-
lichem Mafie auf das deutsche Ausbil-
dungssystem ein. Bemerkenswert ist, daf3
sich Deutsch lernen lediglich mit dem du-
alen System (Deutsch lernen: 14-15), also
mit der Berufsausbildung beschaftigt, die
verschiedenen Schultypen, Schulab-
schliisse und das Studium aber voéllig
aufien vor 1a3t. Unternehmen Deutsch be-
schiftigt sich demgegeniiber im Teilkapi-
tel 10.2 eingehender mit dem deutschen
Bildungssystem und den verschiedenen
Abschliissen.

Der weitaus komplexere Bereich, Wissen
uber deutsche Unternehmen, wird in den
Bewerbungskapiteln der Lehrbiicher
nicht eigens thematisiert. Das Bewer-
bungskapitel befindet sich in UD am
Ende. In den vorangehenden Kapiteln
werden bereits bestimmte Aspekte wie
Branchen und Unternehmensformen,
Unternehmensstrukturen etc. (UD §2)
behandelt. AufSerdem sind verschiedene
Unternehmensprésentationen, die Orga-
nisation eines Unternehmens, seiner Ab-
teilungen und deren Funktion Thema
(UD §4). Wéahrend in UD somit beim
Lerner auf ein bestimmtes Wissen aufge-
baut beziehungsweise dieses vorausge-
setzt werden kann, ist der Bereich >Unter-
nehmen in Deutschland«in Deutsch lernen
noch nicht Vermittlungsgegenstand, da
die Bewerbung im Einstiegskapitel be-
handelt wird. Einige Aspekte werden
zwar im Arbeitsbuch thematisiert (z.B.
Sozialleistungen, Teilzeitarbeit, Nebenta-
tigkeiten, Branchen etc.), jedoch vor-
nehmlich in isolierten Einzelaspekten —
teilweise als Einsetziibungen zur Wort-
schatzerweiterung. Die Vermittlung ei-
nes fremdkulturellen Wissens steht nicht
im Zentrum.

Wahrend das Bewerbungsverfahren (je-
doch nicht aus der Fremdperspektive) in
beiden Lehrwerken Thema ist, wird ein
Wissen um die gesellschaftlichen Voraus-
setzungen schlicht vorausgesetzt.

3.2 Gesellschaftliche Voraussetzungen
des Bewerbungsverfahrens

Meines Erachtens ist der Aufbau von
Wissen tiber die gesellschaftlichen Vor-
aussetzungen des Bewerbungsverfah-
rens wesentlich, da diese einen eminen-
ten Einfluf8 auf das Verfahren und das
Bewerbungsgespréch selbst haben.

Lerner aus nicht-westlichen Industrie-
staaten haben, wie Birkner und Kern in
einer Reihe von Arbeiten zum Bewer-
bungsgesprdach mit ost- und westdeut-
schen Bewerbern aufzeigen konnten, auf-
grund ihrer unterschiedlichen Sozialisa-
tion andere und umfassendere Probleme
mit der Diskursart (vgl. Birkner/Kern
2000).

Die gesellschaftliche Praxis, geeignete
Arbeitskréfte durch ein spezielles Aus-
wahlverfahren zu ermitteln, ist bedingt
durch die politische, 6konomische und
ideologische Konzeption der betreffen-
den Gesellschaft. So wie die Gesell-
schaftskonzeption die Ausbildung des
Auswahlverfahrens als Selektionsinstru-
ment bedingt, bestimmt sie auch das
Handeln der Aktanten innerhalb des Ver-
fahrens.

Da sich im Bewerbungsverfahren immer
auch schon die gesellschaftliche Zweck-
setzung niederschldgt, ist zur addquaten
Vermittlung ein Eingehen auf diese Reali-
tét geboten. Das Wissen {iber die Bedeu-
tung des Auswahlverfahrens in einer de-
mokratischen, marktwirtschaftlich und
am Leistungsdenken orientierten Indu-
striegesellschaft ist nicht als Allgemein-
wissen vorauszusetzen, auch nicht bei
Lernern aus vergleichbaren Wirtschafts-
ordnungen. Im Bewerbungsverfahren ist
es namlich gerade nicht so, daff der Markt
Angebot und Nachfrage reguliert. Selbst
eine vermehrte Nachfrage an Arbeits-
kraften bertihrt nicht die Vormachtstel-
lung des Unternehmens im Verfahren
(vgl. Schilling 2001, §2.2).
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Eine Erhellung dieser Zusammenhinge
ist deshalb notwendig, weil sie dem ein-
zelnen ermoglicht, die Vorstrukturiert-
heit des Auswahlverfahrens als ganzes
sowie die Zwecksetzung der einzelnen
Schritte systematisch vor einem umfas-
senden Hintergrund zu erfassen.

Kennzeichnend fiir beide Lehrwerke ist
das Ausblenden der interkulturellen/
fremdkulturellen Dimension. Wihrend
fiir UD ein Eurozentrismus kennzeich-
nend ist, geht Deutsch lernen in keiner
Weise auf die Bediirfnisse fremder Lerner
ein. In beiden Lehrwerken vermifit man
eine allgemeine Diskussion wichtiger ge-
sellschaftlicher Konzepte wie Chancen-
gleichheit, Konkurrenz, Leistungsdenken
sowie die freie Wahl der Berufslaufbahn,
die das Bewerbungsverfahren und seine
spezifische Ausprdgung in einem ge-
samtgesellschaftlichen Zusammenhang
erldutern.

3.3 Verfahren der Bewerberauswahl -
Alternativen zum Bewerbungsgesprich

Die personliche Prédsentation im Unter-
nehmen wurde weiter oben als Verfahren
der endgiiltigen Entscheidungsbildung
bezeichnet. Das Bewerbungsgesprach ist
jedoch nicht das einzige Instrument der
Bewerberauswahl. Weitere hédufig prakti-
zierte Verfahren sind das Assessment
Center oder das Gruppengespréach. Dem
Lerner ist also aufzuzeigen, welche mog-
lichen Auswahlverfahren neben dem Be-
werbungsgesprach beziehungsweise in
Kombination mit diesem gingig sind.
Die verschiedenen Instrumente der Be-
werberauswahl werden in beiden Lehr-
werken nicht thematisiert. Es wird aufier-

dem nicht darauf eingegangen, daf} Be-
werber moglicherweise verschiedene Be-
werbungsgespréache zu fithren haben.

Wichtig ist hier vor allem die Unterschei-
dung zwischen personen- und fachbezo-
genen Gesprachen. Nach meinen Unter-
suchungen (Schilling 2001) zielen die per-
sonenbezogenen Bewerbungsgespriche
auf eine Beurteilung von Entscheidungs-
und Problemlésungskompetenz ab. Bei
den fachbezogenen Bewerbungsgespra-
chen geht es hingegen darum, berufs-
praktisches und allgemeines Fachwissen
in Abstimmung mit den Erfordernissen
der konkreten Stelle zu diskutieren.

In den Lehrwerken erfolgt keine Diffe-
renzierung zwischen Gesprachstypen.
Lediglich das personenbezogene Ge-
sprach ist Thema. Daf8 es auch fachliche
Bewerbungsgesprache gibt, bleibt vollig
unerwéhnt.

Das ist sehr unbefriedigend, da gerade in
Bezug auf bestimmte Stellenprofile die
fachbezogenen Bewerbungsgespriache
mehr Gewicht haben als die parallel ge-
fiihrten Personalgespréche. Auch kommt
es hdufig vor, dafl personen- und fachbe-
zogene Themen in ein- und demselben
Gespréch verhandelt werden — deren Be-
handlun% sich eben spezifisch unter-
scheidet.

Wihrend bisher die Vermittlung von
fremdkulturellem Wissen, das fiir ein
Verstehen des Bewerbungsgespréchs
und seiner Voraussetzungen elementar
ist, zentral war, soll im folgenden auf die
Charakteristika des Bewerbungsge-
sprachs als einem speziellen Typ institu-
tioneller Kommunikation eingegangen
werden.

1 Auch die Anzahl der am Gesprich beteiligten Interviewer kann variieren. Bei Anwesen-
heit mehrerer Unternehmensvertreter obliegt meist einem die Gespréchsleitung. Zudem
koénnen den Interviewern verschiedene Aufgaben zukommen. So kann einer fiir die
fachliche Beurteilung, ein anderer fiir die Bewertung der Person des Bewerbers

zustandig sein.
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4. Das Bewerbungsgesprich — eine spe-
zifische Diskursart

4.1 Spezifika des Bewerbungsgesprichs
Das Bewerbungsgespréch als Instrument
der Bewerberauswahl dient einem spezi-
ellen Zweck, namlich dem, tiber die Eig-
nung des Bewerbers zu entscheiden. Im
Unterschied zu Alltagsgesprdachen be-
steht eine asymmetrische Beziehung zwi-
schen den Interaktionspartnern. Dem In-
terviewer obliegt die Gesprachsleitung,
er steuert den Verlauf sowohl in themati-
scher als auch in diskursiver Hinsicht.
Das Unternehmen kann also nicht nur
bestimmen, welchem Bewerber die M&g-
lichkeit eines personlichen Bewerbungs-
termins eroffnet wird und welche Aus-
wahlinstrumente (Assessment Center,
Gruppengespréch etc.) es einsetzt, auch
im konkreten sprachlichen Handeln im
Bewerbungsgespréch selbst spiegelt sich
das aus dem institutionellen Zweck abge-
leitete Vorrecht der Mitarbeiterselektion
wider.

Der Bewerber selbst befindet sich im Ge-
spréch in einer biographischen Entschei-
dungssituation. Er mufs zu einer Ent-
scheidung dariiber gelangen, ob die
Stelle mit seinen Zielen und Vorstellun-
gen von einer Berufsausiibung tiberein-
stimmt. Seine Entscheidung kommt je-
doch erst bei einer positiven Entschei-
dung durch das Unternehmen zum Tra-
gen.

Aus dem priméren Gespréachszweck er-
geben sich fiir die Interaktanten je unter-
schiedliche, divergierende Ziele und
Aufgaben: Wihrend der Interviewer auf
Grundlage der im Gesprach erhobenen
Daten zu einer Entscheidung iiber die

Eignung des Bewerbers finden muf, liegt
das Interesse des Bewerbers darin, eine
positive Entscheidung des Interviewers
herbeizufiihren, er will sich »moglichst
gut verkaufen«. Aus den differierenden
Zielen ergeben sich unterschiedliche An-
forderungen: Der Interviewer muf$ rele-
vante Informationen evozieren, der Be-
werber Aktivitit und Pridsenz im Ge-
sprach manifestieren und in seinen Ant-
worten seine Fihigkeiten und Interessen
darlegen.

4.1.1 Was unterscheidet nun das Bewer-
bungsgesprich vom Interview im alltiglichen
Sinne und vom Priifungsgesprich?

Im Unterschied zum Interview, in dem es
auch um die Erhebung von Daten und
Informationen geht, die je nach Konstel-
lation und Zweck des Interviews durch-
aus biographischer oder fachlicher Art
sein konnen, werden im Bewerbungsge-
sprach Daten evoziert, um ein Wissen 2.
Stufe, namlich ein Wissen tiber die Eig-
nung des Bewerbers zu erlamgen.1

Im Bewerbungsgesprach steht nicht im
Vordergrund, dafi der Interviewer den
Bewerber besser kennenlernen will, son-
dern daf} er seine Eignung beurteilen
muf.

Griefhaber (1987a) hat die Spezifika der
Entscheidungsfindung, die sich als sich
verstirkende Drift beschreiben 14f3t, erar-
beitet. Es geht nicht um ein Auf- und
Abwiégen von Plus- und Minuspunkten,
vielmehr verfestigt sich das Urteil des
Interviewers tliber den Bewerber und be-
einflufit so sein weiteres Gesprachsver-
halten.

Dieser wesentliche Aspekt, der eigentli-
che Zweck des Bewerbungsgesprichs,

1 Dies hat beispielsweise zur Konsequenz, dafl der Bewerber nicht einfach angeben kann,
sich zu einem bestimmten Aspekt nicht duflern zu wollen oder eine bestimmte
Information nicht geben zu kénnen, ohne eine negative Bewertung durch den Inter-
viewer zu provozieren. Der Bewerber mufl im Prinzip auf alle Wissensanforderungen
des Interviewers eingehen, eine Antwort finden.
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bleibt — vorwegnehmend gesagt — in den
Lehrwerken vollig aufien vor, das Bewer-
bungsgesprach wird vielmehr als ein be-
stimmter Typ von Interview verstanden.
Auch das Priifungsgesprich (das das Ziel
hat, das Wissen eines Kandidaten zu be-
urteilen) unterscheidet sich vom Bewer-
bungsgesprdch. Im personenbezogenen
Bewerbungsgesprdach geht es nicht
darum zu {iberpriifen, ob der Kandidat
iiber ein bestimmtes Wissen verfiigt, viel-
mehr wird das biographische Wissen
vom Interviewer mit dem Ziel erfragt, es
weiterzuverarbeiten und bestimmte
Schliisse in Hinblick auf Qualifikationen
und Personlichkeitsmerkmale zu ziehen.
Aber auch das fachbezogene Bewer-
bungsgesprach unterscheidet sich vom
Priifungsgesprach. Die Diskussion von
Fachwissen wird immer riickgebunden,
zum einen an die konkreten Berufserfah-
rungen des Bewerbers, zum anderen an
die Anforderungen der zu besetzenden
Stelle.

4.1.2 Die Ablaufstruktur des Bewerbungsge-

sprichs

Im folgenden mochte ich einen Uberblick

tiber die Gesprachsorganisation und die

Bedeutung der einzelnen Gesprachspha-

sen geben. Die Reihenfolge ist idealty-

pisch, auch werden in einem Bewer-

bungsgesprach nicht immer alle Phasen

realisiert (vgl. dazu Schilling 2001: § 10).

Phase A: BegriifSung;

Phase B: Small Talk;

Phase C: Verstindigung tiber den Ablauf
des Auswahlverfahrens;

Phase D: Elizitieren entscheidungsrele-
vanter Daten vom Bewerber;

Phase E: Vermittlung von Wissen {iber
die zu besetzende Stelle;

Phase F: Verstandigung tiber die weitere
Vorgehensweise;

Phase G: Verabschiedung;

Phase A und G (Begriilung und Verab-

schiedung) sind nicht spezifisch fiir das

Bewerbungsgesprach, sondern Phasen,
die in vielen formellen Diskursen vor-
kommen.

Phase C und F dienen der Verstindigung
tiber die Organisation und den Ablauf
des Bewerbungsverfahrens oder des Be-
werbungsgespréchs an sich. Thema sind
die verschiedenen Teilhandlungen des
Bewerbungsverfahrens, also was schon
passiert ist und was noch kommt (zum
Beispiel bei mehreren Bewerbungsge-
sprachen oder verschiedenen Auswahl-
prozeduren).

In Phase F werden zudem Informationen
dariiber gegeben, wann das Unterneh-
men eine Entscheidung féllt und wie
diese dem Bewerber mitgeteilt wird. Ele-
mentar sind die Phasen D und E. Hier
werden namlich Informationen tiber den
Bewerber beziehungsweise {iiber die
Stelle ausgetauscht und auf Grundlage
dieser Informationen mufd der Inter-
viewer den Bewerber beurteilen bezie-
hungsweise der Bewerber muf sich dar-
tiber klar werden, ob ihm die Stelle gene-
rell zusagt.

4.1.3 Phase D: Elizitieren entscheidungsrele-
vanter Daten vom Bewerber

Diese Phase kann als Kern des Bewer-
bungsgespréchs bezeichnet werden, da
hier sein Zweck umgesetzt wird. Wie
schon erwédhnt, hat der Interviewer nicht
ein einfaches Wissensdefizit, das er in
einer Frage oder Elizitierung formuliert,
sondern er muf3 zu einem Urteil tiber die
Eignung des Bewerbers finden. Die Dar-
legungen des Bewerbers werden einer
Bewertung unterzogen.

Das, was der Interviewer als fraglich for-
muliert, und das, was fiir ihn tatsdchlich
fraglich ist (also sein professionelles Wis-
sensdefizit), stimmen nicht {iberein. Die
zu ermittelnden Qualifikationen und Ei-
genschaften in personenbezogenen Be-
werbungsgesprachen sind als solche
nicht erfragbar. Der Interviewer nimmt
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deshalb beispielsweise eine Situation aus
dem Leben des Bewerbers zum Aus-
gangspunkt seiner Elizitierung. Die the-
matisierte Situation beziehungsweise das
bewerberseitige Handeln in dieser Situa-
tion hat exemplarischen Charakter. Das
Bewerberhandeln in der fokussierten Si-
tuation lafst auf bestimmte Eigenschaften
schlieen. So kann beispielsweise die
Darstellung eines vergangenen Entschei-
dungsprozesses als Indiz dafiir genom-
men werden, daf$ der Bewerber iiber eine
hohe bzw. gering ausgebildete Entschei-
dungskompetenz verfiigt.

Erst die Kenntnis des tatsdchlichen pro-
fessionellen Wissensdefizits (wie hier die
Beurteilung der Entscheidungskompe-
tenz: sind die Entscheidungen bewuf3t
und reflektiert oder zufillig) ermdglicht
dem Bewerber respektive Lerner, ein
Wissen tiber das Erkenntnisinteresse und
somit tiber die Bewertungsmafistabe des
Interviewers auszubilden.

Die Interviewer haben unterschiedliche
Moglichkeiten, diese Gesprachsphase zu
lenken. Eine wesentliche, gespréchs-
strukturierende Funktion kommt dem
Lebenslauf des Bewerbers zu. Der Inter-
viewer kann nun kleinschrittig vorgehen,
jeweils bestimmte biographische Situa-
tionen herausgreifen und vom Bewerber
eine Darstellung verlangen. Der Inter-
viewer kann dem Bewerber aber auch die
Gespréchsstrukturierung zeitweilig (also
bis auf Widerruf) iibertragen. Das hat fiir
den Bewerber zweierlei Konsequenzen:
zum einen kann er bestimmte (be-
rufs-)biographische Entwicklungen und
Zusammenhinge aufzeigen, zum ande-
ren stellt dieses Verfahren jedoch auch
erhohte diskursive und mentale Anforde-
rungen an den Bewerber: Er mufi sich
bewufdst machen, welche Stationen und
welche Aspekte seiner Biographie fiir
den Interviewer relevant sind.

Die Phase E: Vermittlung von Wissen
iiber die zu besetzende Stelle, kann unter-

schiedlich positioniert werden, zu Ge-
sprachsbeginn oder nach dem Erheben
relevanter Bewerberdaten. Sie hat zwei-
erlei Funktion: Sie dient der bewerbersei-
tigen Entscheidungsbildung. Thema sind
die konkreten Inhalte der Stelle, Angaben
zum Unternehmen sowie die formalen
Konditionen der Anstellung (wie z.B.
Sozialleistungen, Arbeitszeiten, Ge-
haltseinstufungen). Gerade wenn es um
fachliche, die Stelle und das Unterneh-
men betreffende Inhalte geht, ist nicht
nur der Informationsbedarf des Bewer-
bers elementar, sondern der Bewerber
mufl gleichzeitig seine Qualifikation fiir
die und sein Interesse an der Stelle auf-
zeigen.

4.2 Das Bewerbungsgesprich als Ver-
mittlungsgegenstand in den Lehrwer-
ken

Im folgenden soll der Frage nachgegan-
gen werden, inwiefern das spezifische
Diskurswissen in den beiden Lehrwer-
ken als Vermittlungsgegenstand etabliert
wird. Im Einfithrungstext von UD (144)
wird ein Bewerbungsgesprach bei einem
potentiellen Arbeitgeber als »grofie
Chance« bezeichnet; im Anschluff wer-
den »Tips« fiir das Bewerbungsgesprach
aufgezahlt. Die aufgefiihrten Ratschldge
beziehen sich zum einen auf die Vorberei-
tung auf das Gespréach, zum anderen auf
eine positive Selbstdarstellung. Den Ler-
nern wird angeraten, Informationen tiber
das Unternehmen einzuholen, sich moég-
liche Interviewerfragen zu iiberlegen
und eigene Fragen vorzubereiten. Es
wird angefiihrt, daf8 Interviewer die
Nicht-Informiertheit eines Bewerbers ne-
gativ werten. Dafl die Informationen
tiber das Unternehmen auch wichtig sind
fir die bewerberseitige Beurteilung der
Stelle und vor allem eine wesentliche
Voraussetzung dafiir bilden, daf8 der Be-
werber im Gesprédch eigene Vorstellun-
gen und Qualifikationen mit den Stellen-
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erfordernissen in Bezug setzen kann,
bleibt unerwahnt.

In Hinblick auf eine positive Selbstdar-
stellung im Gesprach réat das Lehrwerk,
»alle Fragen klar und sachlich [zu] beant-
worten, [zu] iiberzeugen, ohne zu {iber-
treiben, Fragen [zu] stellen, die Ihr Inter-
esse an der Firma und an der Arbeit
zeigen« (UD: 144).

Auf die diskursive Dimension wird —
auch im weiteren — nicht eingegangen.
Unklar bleibt, wie »klare und sachliche«
sowie »iiberzeugende Antworten« auf
sprachlicher Ebene realisiert werden kon-
nen.

In der folgenden Ubung (B) wird der
Ablauf des Interviews anhand einer Liste
moglicher Interviewerfragen aufgezeigt.
Hierbei wird zwischen folgenden Berei-
chen unterschieden:

— »Kontaktaufnahme;

— Lebenslaufanalyse;

- Sonstige Merkmale«.

Die Funktionen der verschiedenen Fra-
gen und die Anforderungen an den Be-
werber sind nicht weiter Lerngegen-
stand. Aufierdem wird suggeriert, daf§
die Interviewer ihre Wissensanforderun-
gen ausschlieSlich in Fragen (in Entschei-
dungs- bzw. Bestatigungsfragen) vorfor-
mulieren. Bei dem Fragenkatalog handelt
es sich ausschliefSlich um Einstiegsfragen
in Themenbereiche, die weitere diskur-
sive Bearbeitung und eventuelle Riickfra-
gen etc. bleiben aufien vor.

Im Lehrbuch Deutsch lernen erfolgt der
Einstieg in die Thematik Bewerbungsge-
sprich direkt mit einem Modelldialog als
Horverstehensiibung. Im Arbeitsbuch
wird die lapidare Anweisung gegeben:

»Zur Vorbereitung auf ein Gespréch sollten
Sie sich u.a. informieren iiber: Hauptsitz
des Unternehmens, Marktanteil, Niederlas-
sungen, Anzahl der Mitarbeiter, Umsatz,
Rechtsform, Firmenphilosophie und Unter-
nehmenskultur, Produktpalette.« (Deutsch
lernen: 42)

Es fehlt jeglicher Hinweis darauf, auf
welchem Wege diese Informationen zu
erlangen sind, was mit den einzelnen
Ausdriicken (zum Beispiel Firmenphilo-
sophie) gemeint ist und aus welchem
Grund diese Angaben fiir den Lerner von
Interesse sind. Ein Blick auf die anschlie-
Bende Ubungsaufgabe (Ubung 44) macht
deutlich, daf3 es der Lehrbuchautorin um
das Formulieren von W-Fragen geht.
Auch in der Folgeiibung (45) »Fragen, die
Sie im Vorstellungsgespréch stellen soll-
ten« steht die Auswahl des addquaten
Fragewortes im Vordergrund.

Das vermittelte Diskurswissen wird in
beiden Ubungen in Form einer Anwei-
sung (»Sie sollten xy tun«) formuliert.
Das Warum aber bleibt unerwihnt, ein
Offenlegen von Sinn und Zweck erfolgt
nicht.

Der Einflufl der Vorgeschichte auf das
Bewerbungsgespriach wird in beiden
Lehrwerken nicht zum Thema.

Das Arbeitsbuch Deutsch lernen liefert ei-
nen Uberblick iiber den Gesprichsablauf
(Ubung 46, sieche Anhang II), in dem zwar
wesentliche Gesprachsphasen erfafst
sind, jedoch werden die Gesprachsthe-
men jeweils nur stichwortartig benannt.
Es schlieflen sich keine weiteren Angaben
zur Funktion der Behandlung dieser »in-
haltlichen Schwerpunkte« an. Das Ge-
sprich erscheint zweigeteilt, weil einmal
der Bewerber, das andere Mal das Unter-
nehmen im Zentrum des Gesprachs
steht. Vollig unklar bleibt, wie die einzel-
nen Themen diskursiv behandelt wer-
den: Berichtet der Bewerber {iber seine
personliche Situation, seinen beruflichen
Werdegang oder fordert der Interviewer
diese Daten jeweils an? Hinweise darauf,
wie die Beteiligten interagieren, wer wel-
che Themen initiiert bzw. einbringt, gibt
auch die nachfolgende Aufgabe 47 nicht.
Ubung 47 présentiert einen Katalog von
20 Fragen, die die Lerner den »Ge-
sprachsabschnitten« zuordnen sollen.
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Die Fragen scheinen alle aus der Perspek-
tive des Interviewers formuliert. Dies
wird jedoch nicht explizit gemacht. Frage
19 (»Soll ich mich wieder bei Ihnen mel-
den oder bekomme ich Nachricht von
Thnen«?) ist dann auch offensichtlich die
eines Bewerbers. Bei Frage 3 (»Schildern
Sie einmal den Ablauf eines typischen
Arbeitstages«) konnte die Identitat des
Sprechers falsch interpretiert werden. Es
wird an keiner Stelle darauf eingegan-
gen, dafl unterschiedliche Stellenprofile
unterschiedliche Anforderungen und so-
mit auch unterschiedliche Fragen nach
sich ziehen. Es dréngt sich der Eindruck
der Beliebigkeit auf.

Zusammenfassend 14f3t sich feststellen,
daB die Lehrwerke im Ubungsteil eine
Kenntnis der Diskursart einfach voraus-
setzen. Die Gesprachsstruktur, die Bezie-
hung der Interaktanten, die starkere Posi-
tion des Interviewers in diskursiver und
thematischer Hinsicht, die Funktionalitit
der Datenerhebung, der umfassende Dis-
kurszweck (die Entscheidungsfindung
des Interviewers tiber die Eignung des
Bewerbers) sind nicht Vermittlungsge-
genstand.

Auch hinsichtlich der Vermittlung von
sprachlichem Handlungswissen be-
schrénken sich die Lehrwerke: Die Struk-
tur des Bewerbungsgesprichs erscheint
als sich perpetuierendes Frage-Antwort-
Schema. Es werden keine Vorschldge zu
moglichen Bewerberantworten gemacht.
Auch steht das Verstehen der Proposition
der Frage im Vordergrund. Es wird nicht
vermittelt, welche Aspekte der in den
Fragen vorgegebenen Wirklichkeitsberei-
che fiir den Interviewer fraglich sind und
welche Schliisse der Interviewer bei der
Beurteilung des Kandidaten ziehen
konnte.

In beiden Lehrwerken findet sich ein
Bewerbungsgespréach als Hortext, das im
Anhang jeweils auch in schriftlicher
Form vorliegt (UD, Lehrbuch Seite 183;

Deutsch lernen, Lehrbuch Seite 232. Im
folgenden soll nun untersucht werden,
inwiefern die Modelldialoge authenti-
sche Strukturen eines Bewerbungsge-
sprachs reproduzieren, auflerdem welche
didaktische Funktion die Hortexte erfiil-
len. Zentral ist hierbei die Frage, welches
Wissen tiiber den Bewerbungsdiskurs
mittels der Modelldialoge vermittelt
wird.

Die Modelldialoge sind ganz offensicht-
lich keine authentischen Gesprachsmit-
schnitte, sondern eigens zu Lehrzwecken
erstellt. In UD fehlen Elemente der ge-
sprochenen Sprache wie Horerrtickmel-
dungen, Pausen, Verzégerungsphiinotpe-
ne, Aulerungsabbriiche, elliptische Au-
Berungen, simultanes Sprechen etc. vol-
lig. Die Interaktanten kommunizieren in
kompletten, grammatisch korrekten Sat-
zen. Das Gesprich besteht aus zwei Tei-
len, einer Begriiffung (sieche oben 4.1)
Phase A, Phase D (Elizitieren entschei-
dungsrelevanter Daten vom Bewerber) in
Teil 1 und Phase E (Vermittlung von
Wissen tber die zu besetzende Stelle) ist
Inhalt von Teil 2.

Simone Schemann soll wohl die Rolle der
erfolgreichen Bewerberin spielen. Sie ist
mustergtiltig auf das Gespréch vorberei-
tet. So glénzt sie durch ihre Ausfiithrun-
gen iiber das Unternehmen Tengelmann,
indem sie prédzise Daten, Fakten und
Zahlen referiert und eine Umweltaus-
zeichnung, die dem Unternehmen jedoch
in fernerer Vergangenheit verliehen
wurde, erwédhnt. Die Ausfiihrungen der
Bewerberin wirken — vorsichtig ausge-
driickt — etwas anbiedernd und sollten
den Lernern keinesfalls als modellbil-
dend prasentiert werden. Bemerkens-
wert ist dann auch, dafd der Interviewer
auf das Referat in keiner Weise eingeht.
Die Interviewerfrage nach der Motiva-
tion zur Bewerbung (»Und warum mdoch-
ten Sie gerade bei uns arbeiten?«) wird
von der Bewerberin zwar sachlich ange-
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messen beantwortet. Sie stellt einen Be-
zug zwischen dem Unternehmen und der
Stelle, ihren personlichen beruflichen Er-
fahrungen und Interessen und Zukunfts-
vorstellungen her. An die Stelle eines
personlichen Zuschnitts, einer personli-
chen Einschitzung treten jedoch Zu-
schreibungen, die eher an die 6ffentliche
Selbstdarstellung des Unternehmens er-
innern. (Der Wortlaut der Bewerberdufle-
rung ist: »Tengelmann ist ein erfolgrei-
cher und progressiver Konzern im Be-
reich Einzelhandel, aus dem ich ja selber
komme. Auch glaube ich, daff Tengel-
mann ein dynamisches und gut abgerun-
detes Traineeprogramm bietet, welches
die Grundlage meiner Karriere bilden
konnte.«) Auffédllige Allgemeinplatze
sind die Attribuierungen »erfolgreich,
»progressiv«, »dynamisch«, »gut abge-
rundet« in Hinblick auf das Unterneh-
men und dessen Traineeprogramm sowie
die bewerberseitige Einschédtzung, solch
ein Traineeprogramm koénne die »Grund-
lage« ihrer »Karriere« bilden.

Der Interviewer gibt sich erstaunlicher-
weise mit dieser pauschalen Antwort zu-
frieden, wo doch eigentlich die konkrete-
ren Berufsvorstellungen, die Einschét-
zung eigener Entwicklungspotentiale im
Unternehmen durch die Bewerberin von
Interesse wiren (Schilling 2001: §6).

Im Modelldialog werden durchaus auch
wirklichkeitsnahe Strukturen reprodu-
ziert. So etabliert der Interviewer an einer
Stelle eine diskursive Divergenz, indem
er in einer Bestdtigungsfrage den Unter-
schied in den Aufgabenbereichen der bis-
herigen Tatigkeit der Bewerberin und der
zu vergebenden Stelle benennt (»Mit dem
Einkauf von Lebensmitteln hatten Sie
also nichts zu tun«?). Die Bewerberin
erkennt die illokutive Funktion nicht und
bestitigt lediglich den Sachverhalt, was
der Interviewer mit einem »Nun gut«
quittiert und das Thema wechselt.

In Teil zwei des Modelldialogs gibt der
Interviewer der Bewerberin die Moglich-
keit, ihrerseits Fragen zu stellen. Positiv
hervorzuheben ist, daf$ in der voranste-
henden Arbeitsanweisung (145, Ubung
D) dem Lerner deutlich gemacht wird,
daf3 auch er in der Bewerbungssituation
eine Entscheidung dartiber zu treffen hat,
ob die Tatigkeit mit seinen Vorstellungen
und beruflichen Zielen tibereinstimmt.
Insgesamt ist festzuhalten, daf3 im Lehr-
werksdialog offensichtlich die urspriing-
liche Handlungsstruktur verloren gegan-
gen ist. Wahrend der Interviewer in der
Realitédt zielgerichtet Wissen tiiber den
Bewerber erhebt und zu diesem Zweck
auch das vom Bewerber Gesagte hinter-
fragt, scheint der Interviewer im Lehr-
werksdialog eher einen vorgefertigten
Fragenkatalog abzuarbeiten, unabhéngig
davon, ob die Antworten der Bewerberin
fiir seine Entscheidungsbildung weiter-
fithrend sind oder nicht. Das Abhanden-
kommen des urspriinglichen und eigent-
lichen Diskurszwecks wird an der
sprachlichen Oberfldche nicht zuletzt in
der fehlenden Interaktivitdt deutlich.

Die offensichtlichen Mangel des Diskur-
ses, die in der Reproduktion des Bewer-
bungsgesprachs zu Lehr-/Lernzwecken
griinden, sollen nun jedoch nicht weiter
Gegenstand sein. Wenden wir uns viel-
mehr der wesentlichen Frage zu, welche
Funktion der Dialog im Lehrwerk erfiillt:
Er dient einmal dem Horverstehenstrai-
ning, zudem wirkt er modellbildend fiir
die in einer weiteren Ubung vorgesehene
Simulation der Bewerbungssituation im
Rollenspiel. Beim ersten Horen sollen
sich die Lerner laut Arbeitsanweisung
(145, Aufgabe C) darauf konzentrieren,
welche Fragen aus der Frageliste (der
vorangehenden Ubung) im Gesprich
vom Personalchef gestellt werden. Es
geht also um ein Verstehen bestimmter
Informationen rein inhaltlicher Art. Beim
zweiten Horen soll sich der Lerner von
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folgender Frage lenken lassen: »Wie be-
antwortet Frau Schemann die Fragen«?
Vollkommen unklar bleibt dabei, worauf
sich das Fragewort »wie« bezieht. Geht es
um die inhaltliche, die sprachliche oder
die sachliche Angemessenheit der Bewer-
berantworten?

Eine Arbeit am Transkript ist nicht vorge-
sehen.

Wie bereits angemerkt, erfolgt der Ein-
stieg im Lehrbuch von Deutsch lernen
direkt mit der Prasentation eines Bewer-
bungsgesprdachs als Horverstehens-
tibung. Was die Situierung dieses Horbei-
spiels anbelangt, bleibt der Lerner wei-
testgehend im Ungewissen. Es werden
lediglich die Namen der Gesprachspart-
ner genannt, unklar bleibt jedoch, um
was fiir ein Unternehmen und um was
fiir eine Stelle es sich handelt. Weiterhin
unklar ist, welche Voraussetzungen der
Bewerber mitbringt (seine Ausbildung,
Berufserfahrung etc.). Die Vorgeschichte
des Bewerbungsgespréchs bleibt also sy-
stematisch ausgeblendet.

Die Aufgabe fiir den Lerner besteht da-
rin, in einer Liste von zehn vorgegebenen
Fragen diejenigen zu markieren, die der
Personalchef im Hortext stellt. Der pra-
sentierte Modelldialog (Transkript) ent-
hélt keine Begriiffung, jedoch wird vom
Interviewer in der Erdffnung fiir das
kurzfristige Zustandekommen des Ge-
sprachstermins gedankt. Zudem ver-
weist der Interviewer explizit darauf, daf3
er die Bewerberunterlagen vorliegen hat
- diese also als gemeinsame Wissensbasis
vorausgesetzt werden kdnnen — und daf3
es ihm im Gesprach um die detailliertere
Kldarung wesentlicher Punkte (hier der
Fremdsprachenkenntnisse des Bewer-
bers) geht. Dieses Vorgehen ist durchaus
authentisch. Auferst positiv erscheint
mir, dafs der Interviewer zu Anfang klart,
»wo man steht«, was also als gemein-
same Wissensgrundlage gelten kann und
was im folgenden noch zu behandeln ist.

Das Bewerbungsgesprach erscheint ins-
gesamt authentischer als das in UD pra-
sentierte. Dies ist zum einen auf den
informelleren Gespréachsstil zuriickzu-
fihren: Die Gespréachspartner nutzen
umgangssprachliche Formulierungen,
das Gesprach wirkt interaktiver, der Be-
werber bringt selbst Themen ein (persén-
liche Neigungen, Hobbys), der Inter-
viewer geht auf die Bewerberdufierungen
ein, nimmt diese thematisch auf und
fiihrt sie weiter. AuSerdem entlastet der
Interviewer die Einseitigkeit des Bewer-
bungsgespréchs, indem er auch eigene
biographische Erfahrungen einbringt.

»Personalchef: >Aber zuriick zu Threr Aus-
bildung. Wo haben Sie eigentlich studiert?«
Bewerber: >In Hamburg und ein Jahr lang in
London. Dort habe ich anschliefend auch
noch ein 4-monatiges Praktikum gemacht.«
Personalchef: >Ich selbst war auch sechs
Monate in London. Hat es Ihnen gefallen?««
Positiv hervorzuheben ist weiterhin, daf3
der Interviewer seine Bewertungen nach
auflen setzt: So verbalisiert er eine Ein-
schitzung tiber das Verhéltnis des Bewer-
bers zum Sprachenlernen (»Fiir Sie ist
Sprachenlernen wohl ein Hobby«?) — das
hier bereits die Qualitit des Wissens-
strukturtyps >Bild«< (Ehlich/Rehbein
1977: 52) hat. Der Interviewer bewertet
das Wissen, das der Bewerber tiber die
Stelle hat, explizit als richtig und tut seine
Bewertung des Gespréchsverlaufs als
ganzem kund (»Das geféllt mir alles ganz
gut«).

Ein elementares Defizit dieses Bewer-
bungsgesprich liegt meines Erachtens
darin, daff dessen Situierung und Moti-
vierung vollkommen im Dunkeln bleibt.
Weder das Unternehmen und das Profil
der zu besetzenden Stelle noch Ausbil-
dung und Qualifikationen des Bewerbers
werden erwdhnt. Dies sind nun aber ge-
rade die elementaren Basisinformatio-
nen, die den Gesprachsverlauf erst nach-
vollziehbar und dessen Bewertung mog-
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lich machen. Das Lehrwerk suggeriert,
daf} diese Hintergrundinformationen an
sich flir das Verstdndnis eines Bewer-
bungsgesprachs unerheblich sind. Wenn
in einem Bewerbungsgesprach aber, wie
oben ausgefiihrt, doch mehr passiert als
eine Unterhaltung {iiber berufliche und
allgemein biographische Erfahrungen, so
stellt sich zwangsldufig die Frage, was
hier iibrig bleibt. Die Zweckgebunden-
heit der Interviewerfragen und -wis-
sensanforderungen wird systematisch in
Abrede gestellt — denn eine Reflexion des
eigentlichen Erkenntnisinteresses des In-
terviewers ist nur dann sinnvoll und
moglich, wenn deutlich ist, welches Ta-
tigkeitsprofil zur Diskussion steht. Glei-
ches gilt fiir einen Nachvollzug der be-
werberseitigen Angaben. Was erfahren
wir tber den Bewerber aufler dafl er
»polyglott« ist? Er ist zweisprachig auf-
gewachsen (franzosisch-deutsch). Er hat
Englisch studiert (mit Abschlufs? wenn
ja, mit welchem? Staatsexamen, Magister,
Dolmetscherdiplom?) und als Hobby
Arabisch gelernt. Handelt es sich hier um
eine Stelle als Fremdsprachensekretdr —
selbst dann wiren die Inhalte, die fachli-
che Materie, die zu {iibersetzen ist, ein-
schldgig — bzw. inwiefern ist die Begriin-
dung des Bewerbers (»Ich m&chte meine
Sprachen etwas mehr benutzen. An mei-
ner jetzigen Stelle brauche ich nur Eng-
lisch und bei Thnen wird viel Franzosisch
verlangt.«) zum angestrebten Stellen-
wechsel fiir den Interviewer ausreichend
und einleuchtend (»Richtig. Das gefallt
mir alles ganz gut.«)?

Es bleibt der diffuse Eindruck, daf3 die
im Gesprach vorgegebene (und bewufdt
nicht explizierte) Konstellation unge-
wohnlich ist: Bei der Einstellung eines
Akademikers, eines Fremdsprachenphi-
lologen (?) fiir eine nicht weiter um-
schriebene Stelle in einem nicht weiter
konkretisierten Unternehmen stehen die
nicht weiter benannten Sprachkennt-

nisse (mehr Franzosisch als Englisch,
Allgemeinsprache? Fachsprache? Uber-
setzung? Dolmetschen?) im Vorder-
grund.

Dartiber hinaus stellt sich die Frage, was
der Interviewer im Gespréach neues er-
fahrt. Es scheint, daf3 er seinen Eindruck
aus den Bewerberunterlagen nur noch
einmal bestitigt sehen mochte. Das be-
deutet, die Entscheidung fiir den Bewer-
ber ist schon vor dem Gespréch gefallen.
Der Interviewer hat sich bereits ein Bild
vom Bewerber gemacht, das er nochmals
absichern mochte.

Daf3 solche Bewerbungsgesprache in der
Realitét stattfinden, soll hier nicht in Ab-
rede gestellt werden. Fraglich ist jedoch,
inwiefern dem Lerner ein wirklich wei-
terfiihrendes Wissen tiiber das Bewer-
bungsgespréch beziehungsweise fiir ein
spdteres Bewerbungsgesprach, das er zu
flihren hat, vermittelt wird. Durch die
vielen Leerstellen in der Situierung des
Gespréchs ist eine Reflexion und Be-
wuBltmachung der zugrundeliegenden
Prozesse nicht sinnvoll moglich. Es ist
vielmehr so, daf8 das Bewerbungsge-
sprach als Gesprédchsvorlage genutzt
wird zur Schulung des globalen Horver-
stehens beziehungsweise in Hinblick auf
die weiteren Arbeitsanweisungen (25, 8b
und c) zum Uben indirekter Fragen und
als Vorlage zur Simulation eines Bewer-
bungsgespréchs, als Gespréachsanlaf$ also
zum Fragen-Stellen und Antworten-Fin-
den.

Kritisch anzumerken ist weiterhin, dafd
die Bewerber in den Lehrwerksdialogen
immer Deutsche sind. GriefShaber
(1987b) hat jedoch in seiner Untersu-
chung deutsch-tiirkischer Bewerbungs-
gesprédche ein differierendes Interview-
erhandeln gegentiiber deutschen und
tlirkischen Bewerbern herausgearbeitet
und fordert deshalb, »[...] fiir didakti-
sche Zwecke grundsétzlich zu beachten,
dafl das Handeln der Deutschen nicht
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automatisch Vorbild und Mafstab fir die
Vermittlung sein kann« (GriefShaber
1987b: 216).

Zu bedenken ist auch, daf3 die Inter-
viewer aufgrund der besonderen Le-
bensverhiltnisse ausldndischer Bewer-
ber ihren Entscheidungen moglicher-
weise weitere Selektionskriterien zu-
grunde legen.

In Deutsch lernen widmet sich eine ab-
schliefende Aufgabe (Aufgabe 9, 25f.)
dem Thema »Warum werden Stellenbe-
werber abgelehnt«? Differenziert nach
Facharbeitern und Angestellten werden
»fehlende Kenntnisse«, »Ausbildung,
»Berufserfahrung« und »personliche Eig-
nung« respektive »fehlende Kenntnisse«,
»zu hohe Einkommenserwartungenc,
»personliche Eignung« und »Arbeitszeit-
wiinsche« benannt. Doch auch diese An-
gaben geniigen meines Erachtens nicht,
eine tatsdchliche Reflexion des Bewer-
bungsgespréachs zu beférdern. Es wird
suggeriert, dafs Bewerber aus sachlichen
Griinden scheitern. In welcher Weise
diese Punkte jedoch im Bewerbungsge-
sprach Thema werden, in welcher Form
Interviewer und Bewerber diese Wirk-
lichkeitsbereiche im Gesprach bearbei-
ten, bleibt ausgeblendet. Dartiiber hinaus
wird hier wiederum deutlich, dafd die
Lehrwerksautorin sowohl die Kenntnis
des Diskurstyps (die Beurteilung des Be-
werbers durch den Interviewer im Ge-
sprich) als auch Wissen iiber die fremde
deutsche Realitit bereits beim Lerner
voraussetzt und eben gerade nicht als
vermittlungsrelevant erachtet. Daf3 die
»fehlenden Kenntnisse« sowohl bei An-
gestellten als auch bei Facharbeitern mit
40 % bzw. 47 % als Ablehnungsgrund be-
nannt werden, macht andererseits die
Bedeutung fachthematischer Bewer-
bungsgesprache deutlich — ein Bereich,
der im Lehrwerk systematisch ausge-
blendet wird.

5. Fazit

Den Didaktisierungen des Bewerbungs-
gespréachs in den beiden Wirtschaftslehr-
werken liegt keine spezifische fachwis-
senschaftliche Expertise zugrunde. Ver-
mittelt wird vielmehr ein common-sense-
Wissen, das sehr beschrankt ist:

Das Bewerbungsgesprdch ist ein be-
stimmter Typ von Interview, auf den man
sich vorbereiten sollte, indem man sich
tiber den Arbeitgeber informiert und ei-
gene Fragen hinsichtlich der Stelle, der
Arbeitsbedingungen beziehungsweise
des -umfeldes vorbereitet. Es wird ledig-
lich vermittelt, dafs das Bewerbungsge-
sprach ein Gespréach ist, in dem der Be-
werber Auskunft {iber seinen beruflichen
Werdegang und seine biographische Si-
tuation geben mufl. Fachliche Themen
bleiben als Gespréachsgegenstand vollig
ausgespart. Listen von moglichen Inter-
viewerfragen sollen einen Eindruck da-
von geben, welche Fragen der Bewerber
in einem Bewerbungsgesprich mogli-
cherweise gestellt bekommt. Das spezifi-
sche Ziel der Fragen und die daraus
resultierenden Anforderungen an den
Bewerber sind nicht Lerngegenstand.
Auch werden mogliche Bewerberant-
worten nicht formuliert. Auf die Vermitt-
lung eines spezifischen Diskurswissens
wird verzichtet. Die Lehrwerke setzen
vielmehr eine Kenntnis der Gesprachsart
beim Lerner voraus. Auch die fremdkul-
turelle Dimension wird systematisch aus-
geblendet: Offensichtlich gehen die Lehr-
werksautoren davon aus, daf8 die Lerner
aus einem Deutschland vergleichbaren
gesellschaftlichen und kulturellen Kon-
text stammen. Im Vordergrund der Ver-
mittlung steht augenscheinlich das Aus-
bilden von Handlungsfihigkeit in der
fremden Sprache Deutsch fiir Lerner mit
vergleichbarer Sozialisation. Selbst einge-
denk dieser Beschrankung erscheint mir
die didaktische Umsetzung als nicht aus-
reichend. Das Bewerbungsgespréach als
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institutioneller Diskurs mit seinen beson-
deren Kennzeichen setzt gerade ein Ein-
gehen auf diese institutionellen Beson-
derheiten voraus. Nur so kann ein Ver-
stindnis der kommunikativen Prozesse
erreicht werden.

Auch der fiir den Fremdsprachenunter-
richt wesentliche Lerngegenstand, die
sprachliche Realisierung, wird meines
Erachtens didaktisch nicht angemessen
umgesetzt. Es kann nicht darum gehen,
dem Lerner Listen mit Standard-Fragen
zu présentieren, sondern es sollte die
Sensibilisierung und Bewufitmachung
der kommunikativen Prozesse im Vor-
dergrund stehen. In der Realitdt ist es
eben gerade nicht so, daf3 Wissensanfor-
derungen immer in Frageform formuliert
werden, sondern beispielsweise als Auf-
forderungen, als latenter Vorwurf. Dies
mufd der Bewerber erkennen und hierauf
mufl er angemessen reagieren konnen.
Der Bewerber muf$ eben nicht einfach
nur Antworten finden, sondern den In-
terviewer zu einem Verstehen fiithren, in-
dem er Begriindungen, Bewertungen,
teilweise auch Rechtfertigungen verbali-
siert. Es sollte also die Einsicht befordert
werden, mit welchen sprachlichen Aus-
drucksmitteln welche Ziele zu erreichen
sind. Ein zentrales Vermittlungsziel be-
steht somit meines Erachtens darin, die
kommunikative Funktion von sprachli-
chen Mitteln und grammatischen Struk-
turen zu erarbeiten. In Schilling (2001)
konnte beispielsweise gezeigt werden,
dafs die Darstellung vergangener biogra-
phischer Entscheidungssituationen
durch den Bewerber in den personenbe-
zogenen Bewerbungsgesprichen eine
wichtige Rolle spielt. Die Anforderung
an den Bewerber besteht somit unter an-
derem darin, Gedanken und mentale
Prozesse zu versprachlichen.

Insgesamt ist festzuhalten, daff der Ver-
mittlungsbereich sprachliches Handlungs-

wissen in den beiden Lehrwerken nicht
systematisch und umfassend bearbeitet
wird. Die sprachliche Realisierungsebene
sowie die mental bei den Interaktanten
ablaufenden Prozesse, ihre Ziele und die
Funktionalitit ihrer Auflerungen sind
nicht Vermittlungsgegenstand.

Auch die Modelldialoge erscheinen mir
in dieser Hinsicht nicht weiterfiihrend,
da mit ihnen ein Training des Horverste-
hens angestrebt wird beziehungsweise
sie als Vorbild fiir eine Simulation von
Bewerbungsgesprachen durch die Lerner
selbst dienen. Es erfolgt jedoch auch hier
keine Diskussion von Sinn und Zweck
der Wissensanforderungen und keine Re-
flexion der Angemessenheit der Bewer-
berduflerungen. Hierzu wire eine inten-
sive Bearbeitung der Modelldialoge an-
hand der in den Lehrwerken mit verof-
fentlichten Transkriptionen notwendig.
Auch wenn die Modelldialoge teilweise
authentische Strukturen aufweisen, kann
die Lehrkraft ohne ein umfassenderes
Diskurswissen iiber das Bewerbungsge-
sprach diese weder auffinden noch beur-
teilen respektive als Vermittlungsgegen-
stand in ihren Unterricht einbeziehen.
Auf die zukiinftige Handlungssituation
Bewerbungsgesprach kénnen die unter-
suchten Lehrmaterialien meines Erach-
tens nicht angemessen vorbereiten.
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