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Das Bewerbungsgesprach hat sich in Deutschland als Gegenstand linguistischer
Forschungsaktivitaten in den vergangenen Jahren etabliert. Es wurde in verschie-
denen Arbeiten aus funktional-pragmatischer, aus konversationsanalytischer und
aus sprechwissenschaftlicher Perspektive beleuchtet. Neben der frihen Arbeit von
Griefthaber (1987) zu Gesprachen mit deutschen und tirkischen Jugendlichen, in
der er die Charakteristika des Bewerbungsgesprachs als Entschel dungsdiskurs er-
arbeitet, haben sich Birkner (2001) und Kern (2000) mit den Unterschieden im
Verhaten ost- und westdeutscher Bewerber beschéaftigt. Lepschy (1995) widmet
sich den Handlungsmdglichkeiten von Bewerben, allerdings anhand von Ge-
spréchs-Simulationen, und Schilling (2001) untersucht Handlungserfordernisse in
personen- und fachbezogenen Bewerbungsgesprachen. Mit der Arbeit von Chen
liegt nun erstmals eine Untersuchung vor, die sich die Aufgabe stellt, das Bewer-
bungsgesprach in zwei unterschiedlichen Gesellschaften kulturkontrastiv zu bear-
beiten. Chen selbst sieht ihre Arbeit aul3erdem "als interdisziplinére Forschung im
Schnittpunkt der Bereiche Funktionale Pragmatik, Kommunikation in Institutio-
nen, Wirtschaftskommunikation und Personalmanagement” (S.2).

Trotz der schweren Zuganglichkeit des sensiblen Gegenstands 'Bewerbung' hat
Chen das Feld in bemerkenswerter Weise empirisch erschlossen. Sie legt ihrer
Arbeit ein umfassendes Korpus mindlicher und schriftlicher Daten zugrunde. So
dokumentiert sie den gesamten Handlungsprozess des Auswahlverfahrens von der
Stellenausschreibung Gber die Bewerbungsmappe zu den Gesprachen selbst; das
Material wird auf3erdem ergénzt um schriftliche Testaufgaben, die den Bewerbern
gestellt wurden, sowie firmeninterne Vorbereitungsgesprache und abschlieffende
Bewertungsdiskussionen im Unternehmen. Gemal3 ihrem Forschungsdesign einer
kulturkontrastiven Analyse hat Chen ein Unternehmen ausgewahlt, das sowohl in
Taiwan als auch in Deutschland tétig ist: Trend Micro ist Hersteller von Software
gegen Computerviren. Firmenhauptsitz ist Taiwan, Tochterfirmen gibt es welt-
weit. Aus dem Mutterhaus liegen 16 auf Tonband dokumentierte Bewerbungsge-
spréache fur Stellen in Vertrieb und Marketing vor. In der deutschen Niederlas-
sung, geleitet von einem deutschen Geschéaftsfuhrer, wurden 19 Gespréche mit 15
Bewerbern um Stellen a's Vertriebsmitarbeiter und Salesmanager auf Video auf-
gezeichnet. Hierbei handelt es sich um deutsch-deutsche Erstgespréche, Gespré-
che mit einem deutschen und einem taiwanischen Interviewer (auf Englisch und
Deutsch) und um Zweitgespréche ausschliefdlich mit einem taiwanischem Firmen-
vertreter in englischer Sprache. Es wird deutlich, dass die in Deutschland gefuhr-
ten Gespréche sehr heterogene Konstellationen aufweisen. Warum Chen dennoch
den "kulturellen Kontrast der Bewerbungsgesprache in Deutschland und Taiwan
als solchen" (S.2) und gerade nicht "die Kommunikation zwischen zwel Kulturen
wahrend eines Bewerbungsgesprachs' (ebd.) fokussiert, erscheint mir nicht plau-
sibel. Stellt nicht gerade die Beteiligung des taiwanischen Interviewers in den
deutschen Gesprachen ihr Forschungsdesign in Frage bzw. legt eine weitergehen-
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de Fragestellung nahe? Kritisch anzumerken ist weiterhin, dass Chen den Stel-
lenwert der einzelnen Bewerbungsgespréche im Auswahlverfahren nicht be-
stimmt. Erst an spéterer Stelle (S.59) erfolgt der Hinweis, dass die taiwanischen
Bewerber im Gegensatz zu den deutschen drei bis vier Gespréachsrunden zu fihren
haben. Inwieweit neben den Erst- und Zweitgesprachen auch diese in die Untersu-
chung einbezogen werden, bleibt unklar. Der Stellenwert eines Einzelgespréachs
im Auswahlprozess erscheint mir jedoch wesentlich fir eine funktionale Bestim-
mung. Dieser Zusammenhang ist auch in dem von ihr entworfenen Handlungs-
muster '‘Bewerbung' (83) nicht berticksichtigt.

Die eingangs angefiihrten Forschungsarbeiten zum Bewerbungsgespréach im
deutschen Kontext werden von Chen nicht hinreichend rezipiert. Dies mag wohl
darin grinden, dass die Autorin ihre Studie noch vor deren Erscheinen abge-
schlossen hat. So wird zwar den Arbeiten von Grief3haber (1987) und Lepschy
(1995) im Kapitel Forschungsstand (82.2) ein Absatz gewidmet, aufRerdem wird
auf diese an einigen Stellen Bezug genommen, die Monographien von Kern,
Birkner und Schilling werden jedoch nicht berticksichtigt; Birkner (2001) er-
scheint unter Brinker (sic!) lediglich in den bibliographischen Angaben, wird in
dem mit zweieinhalb Seiten eher knapp gehaltenen allgemeinen Forschungsiiber-
blick aber nicht erwédhnt. Fir die Publikation wére m.E. eine Sichtung der aktuel-
len Literatur wiinschenswert gewesen.

Als Einstieg in die Analyse wahit Chen eine quantitative Auswertung (84) der
Redeanteile von Agenten und Bewerbern. Hierzu wurden jeweils zwolf Gespréche
aus Deutschland und Taiwan herangezogen. Bei den in Deutschland erhobenen
Gesprachen sind sowohl deutsch-deutsche als auch deutsch-englische und rein in
Englisch as lingua franca gefiihrte Gesprache aufgenommen. Die Validitét der
Auswertung erscheint mir sowohl angesichts der geringen Anzahl als auch ange-
sichts der methodischen Vorgehensweise ungewiss. So sind innerhalb der einzel-
nen Gesprachsgruppen erhebliche Unterschiede im Verhédltnis der Redeanteile
zwischen den Interviewern und einzelnen Bewerbern zu verzeichnen. Sie variie-
ren beispielsweise in den beiden in Deutschland gefiihrten englischsprachigen Ge-
spréchen zwischen 0,77 und 4,06. Bewerber 1 hat also in Relation zum Agenten
0,77 mal so viel gesprochen, wahrend bei Bewerber 2 der Redeanteil um das 4,06-
fache hoher lag als der des Interviewers. Wenn Chen dann jewells die Mittelwerte
errechnet, kann sie zu keinem wirklich aussagekréftigen, statistisch signifikanten
Resultat kommen. Neben dem Verhdtnis der Redeanteile ermittelt Chen die Hau-
figkeit von Unterbrechungen und gelangt zu dem Ergebnis, dass deutsche und
taiwanische Interviewer haufiger ihre Bewerber unterbrechen als umgekehrt, dass
aber die deutschen Bewerber dreima so oft den Agenten unterbrechen as die
Taiwaner.

Kapitel 5 widmet Chen der Darstellung der schriftlichen Dokumente im Aus-
wahlprozess. Die Beschreibung von Anschreiben und Lebenslauf legt interessante
Unterschiede in der Funktion der Textarten in Deutschland und Taiwan offen. Es
scheint so, als ob die fir die Textart '"Anschreiben’ im deutschen Kontext wesentli-
chen Elemente in Taiwan in den Lebenslauf ausgelagert sind. Wahrend die deut-
schen Lebengldufe eine Listenstruktur aufweisen, sind die taiwanischen Texte aus-
formuliert. Neben den rein objektiven biographischen Daten gehen die Bewerber
hier auf ihre Fach- und Personlichkeitsqualifikation ein. Vergleicht man die Stel-
lenausschreibung der deutschen Niederlassung und des taiwanischen Haupthau-
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ses, so sind erhebliche Unterschiede in der Selbstdarstellung des Unternehmens zu
erkennen. Erste Ergebnisse einer linguistischen Bestimmung der im Auswahlver-
fahren einschldgigen Textarten formuliert Schroder (2002) in einer exemplari-
schen Analyse von Stellenausschreibung und Anschreiben.

Der Hauptfokus von Chens Arbeit liegt auf dem "Vergleich der deutschen und
chinesischen Bewerbungsgesprache”" (86). Fur diese qualitative Untersuchung
werden jeweils 10 Gesprache transkribiert. Die Gesprache in deutscher und engli-
scher Sprache liegen im Original vor, die chinesischen Gespréche wurden ins
Deutsche Ubertragen. Die Analyse orientiert sich an Gesprachsphasen, weiterhin
folgt sie thematischen Aspekten. Als "Hauptschritte des Bewerbungsprozesses®
(S. 22) ermittelt Chen die folgenden Positionen: Ratifizierung der Fachqualifika-
tion, Bewertung der Personlichkeitsqualifikation, Rollenspiel, Besprechung der
Gehaltsfrage, Feststellung des Antrittstermins, Zeit fir Fragen der Bewerber und
Kommentar (ebd.). Bel der Ratifiziierung der Fachqualifikation erfolgt eine Bin-
nendifferenzierung in Lucken im Lebenslauf, Berufserfahrung und Fachqualifika-
tion, Wissen Uber den Arbeitgeber, Bewertung der Englischkenntnisse, Leistung
fur die neue Stelle, Stellenanforderung, Berufsziel und Berufsbild. Ziel dieser
Phase ist es festzustellen, ob der Bewerber den Stellenanforderungen gewachsen
ist.

Chen erlautert den Stellenwert der einzelnen Themen jewells aus der Unter-
nehmensperspektive. Sie erortert die Relevanz, die die Agenten den Themen bei-
messen, welche Antworterwartungen sie haben bzw. welches Ziel sie mit der Be-
handlung verfolgen. Chen stutzt sich hierbel wohl auf das in der Expertenbefra-
gung erhobene Wissen, auRerdem verdankt sie dem "Berufsfihrer Informatik”
(Westerwelle et al. 1999) wesentliche Sachinformationen. Fir Chens Analysear-
beit ist nun kennzeichnend, dal3 sie vor der Folie dieses Expertenwissens jeweils
Belegstellen aus dem deutschen und taiwanischen Korpus in Form von Transkrip-
tausschnitten présentiert. Eine solche Herangehensweise erscheint mir als durch-
aus sinnvoll. Jedoch mufdte dann anhand der Belegstellen eine linguistische Ana-
lyse ansetzen, die die Hypothesen und Interpretationen der in der Praxis Tétigen
am sprachlichen Material selbst Uberprift. Chen fokussiert in ihrer Untersuchung
vor alem die sprachliche Oberflache, sie stellt die propositionale Dimension der
Gesprache in den Vordergrund. Die sprachliche Handlungsqualitét der Auferun-
gen verbleibt weitgehend unberiicksichtigt. Eine systematische Rekonstruktion
der kommunikativen Prozesse wirde hier m.E. zu weiteren wertvollen Erkennt-
nissen fuhren.

Mit Blick auf die kulturspezifischen Differenzen gelangt Chen zu folgender
Schlussfolgerung: "An dem Phanomen, dal3 die meisten Fragestellungen und
Handlungen bei allen Bewerbern der beiden Kulturen vorkommen, sieht man, dal3
der Interviewer die Bewerbungsgesprache nach einem bestimmten Muster struktu-
riert und die Gespréche aul3erdem einen internationalen Charakter gewonnen ha-
ben." (S.299) Angesichts dieser sicherlich richtig erkannten Professionalisierung
des Handelns im Bewerbungsgesprach sollte man, so meine ich, dennoch wesent-
liche Erkenntnisse der Untersuchung, die durchaus kulturelle Differenzen thema-
tisieren, nicht aus den Augen verlieren.

Waéhrend in den deutschen Gesprachen auch bei einer negativen Bewertung die
Gespréache nicht vorzeitig abgebrochen werden, scheint dies in Taiwan durchaus
maoglich zu sein. Zudem ist die Anzahl der zu bestehenden Gespréachsrunden im
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deutschen und im taiwanischen Unternehmen unterschiedlich. In Taiwan werden
ein schriftlicher 1Q- und EQ-Test durchgefihrt, in Deutschland jedoch ein Inter-
nettest zur Uberpriifung von Fachwissen. Wahrend die deutschen Bewerber die
Agenten unterbrechen, so ist dies in den taiwanischen Gesprachen hichst selten
(etc.). Diese Ergebnisse sowie die in den Stellenanzeigen aufscheinenden unter-
schiedlichen Unternehmenskulturen bilden m.E. Indizien dafir, dass es in den
beiden Gesellschaften sowohl Unterschiede in der Stellung des Bewerbers im
Auswahlverfahren gibt als auch in Hinblick auf die Erwartungen an seine Person.
Zudem sind durchaus Differenzen in der sprachlichen Bearbeitung der einzelnen
Themenbereiche zu erwarten. Es ist denkbar und naheliegend, dass Unterschiede
in der Diskurssteuerung und -strukturierung und im Einsatz der sprachlichen Mit-
tel auftreten. So wére es interessant zu untersuchen, ob bel der Behandlung der
einzelnen Themenbereiche in den beiden gesellschaftlichen Kontexten unter-
schiedliche sprachliche Muster zum Einsatz kommen. Die Handlungsqualitét der
AuRerungen weist moglicherweise Unterschiede auf, so dass an die Bewerber
durchaus divergierende Anforderungen gestellt werden.

Die Arbeit Chens vermittelt dem Leser durch die zahlreiche Prasentation von
Transkriptausschnitten einen direkten Einblick in die Gesprachssituation und bie-
tet wertvolle Anregung zu einem weiteren Nachdenken tGber den Bewerbungsdis-
kurs. Chen fokussiert das Bewerbungsgesprach als institutionellen Diskurs, der
sowohl in Deutschland a's auch in Taiwan en Instrument der Bewerberauswahl
darstellt. Vollkommen unbeachtet bleibt hierbel aber der gesellschaftliche Ge-
samtzusammenhang. Im institutionellen Handeln spiegelt sich die gesellschaftli-
che Wirklichkeit wider. Ein Absehen von dieser Dimension stellt eine unzulassige
Verkirzung dar. Eine Untersuchung der "kulturellen Kontraste" (s. Titel) unter
Ausschluss der interkulturellen Dimension bringt sich m.E. selbst um den wesent-
lichen Punkt. Angesichts der sicherlich unbestrittenen Diversitdt der deutschen
und taiwanischen Gesellschaftsform, hier sei nur beispielhaft auf die Stellung und
das Selbstversténdnis des Einzelnen innerhalb des Gesamt der Gesellschaft ver-
wiesen, erscheint mir aufbauend auf den Erkenntnissen Chens eine Untersuchung
des gesellschaftlichen Einflusses auf die Moglichkeiten der Selbstdarstellung und
Selbstdarstellungserfordernis von Bewerbern als vielversprechend.
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