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DAS JOB
INTERVIEW
KNACKER
BUCH
Cool bleiben – Kompetenz zeigen – K.O.-Kriterien kennen. Was Personaler nie verraten würden
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Über das Buch
Viele Bewerber sind perfekt vorbereitet, kennen die häufigsten Fragen und wissen, wie sie ihre Stärken optimal präsentieren. Und trotzdem bekommen sie nach dem Bewerbungsgespräch eine Absage. Warum?
Ob Bewerber im Gespräch punkten, hängt oft von ganz anderen Dingen ab, als wir glauben. Anne Jacoby und Florian Vollmers zeigen, wie Personaler Kandidaten beurteilen, welche Fragen sie wirklich stellen und welche heimlichen K.O.-Kriterien im Bewerbungsprozess gelten. Ein ungewöhnlicher Blick hinter die Kulissen, der den Weg zum neuen Job ebnet!
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Anne Jacoby ist freie Wirtschaftsjournalistin in Frankfurt am Main. Sie schreibt Bücher und Beiträge zu den Themen Management, Bewerbung und Persönlichkeitsentwicklung, wobei sie immer wieder Befunde aus Soziologie und Philosophie mit der Praxis der Ökonomie verbindet. Außerdem unterstützt sie renommierte Autoren bei Recherche und Text und als Ghostwriter.
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Florian Vollmers ist freier Wirtschaftsjournalist in Bremen und schreibt u. a. zu den Themen Bewerbung, Berufseinstieg und Mittelstand.



|5|Zuversicht und Frust,

Mut und Wut,

Angst, Hoffnung

und Verzweiflung

 

Wer wochenlang von Vorstellungsgespräch zu Vorstellungsgespräch tingelt, kennt diese Gefühlsachterbahn nur zu gut. Es ist anstrengend, immer wieder Fragen zu beantworten, die unter die Haut gehen. Es ist zermürbend, ständig seinen Lebensentwurf zu überdenken.

Wir widmen dieses Buch all jenen, die im Moment einen Job suchen. Wir widmen es allen jungen Leuten, die ins Berufsleben einsteigen und die sich erstmals über die absurden Auswüchse der Personalbürokratie wundern. Wir widmen es allen, die nicht mehr ganz so jung sind und trotzdem gerne auch einen vernünftigen Job hätten. Wir widmen es unseren Kindern, die zwar im Moment noch keine Jobs suchen, aber schon davon träumen, eines Tages als Bäckerin, als Reitlehrer (die Vollmers-Kinder), als Tierärztin oder als Erfinder (die Jacoby-Kinder) in ein wunderschönes Berufsleben zu starten.
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|11|EINFÜHRUNG 

Job-Interviews wecken Fantasien von Macht und Ohnmacht – ganz gleich, ob Sie als Bewerber auf dieser Seite des Tisches zittern oder als Personaler auf der anderen Seite. Denn hinter verschlossenen Türen kommen existenzielle Fragen auf den Tisch. Bei Ihnen: Bekomme ich den Job? Und wenn ja: Nehme ich ihn an? Was heißt das für mein Leben? Im Unternehmen: Sind Sie die richtige Frau oder der richtige Mann? Profitiert die Firma von Ihnen? Oder ruinieren Sie den Laden?
Die Angst sitzt mit am Tisch, auf beiden Seiten. Das ist ein Grund, warum Sie bei Vorstellungsgesprächen oft schlechter abschneiden, als Sie eigentlich sind. Das ist der Grund, warum Sie im Job oft nicht die Richtung einschlagen können, in die Sie gern gehen würden. Und das ist einer der Gründe, warum wir dieses Buch geschrieben haben.
Wir möchten Ihnen die ökonomischen und sozialen Hintergründe liefern, die diese Angst auslösen. Wir hoffen, dass Sie mit dem Wissen über diese Hintergründe Ihrer Angst den Stachel ziehen können. Und wir wünschen Ihnen, dass Sie mit diesem Job-Interview-Knacker in Ihre nächsten Vorstellungsgespräche selbstbewusst, heiter und gelassen hineingehen, dass Sie die Nüsse locker knacken, die Ihnen auf den Tisch geworfen werden, und dass Sie zufrieden aus dem Gespräch herauskommen. Denn ganz gleich, wie merkwürdig oder freundlich Personaler auftreten, was sie sagen und wie sie entscheiden – vergessen Sie nie: Sie sind einzigartig, Ihr Leben ist Ihres und Sie gehen Ihren eigenen Weg!
|12|Die Angst treibt seltsame Blüten
Manche Bewerber haben vor dem Vorstellungsgespräch eine solche Angst, dass sie in Gedanken auf der Auslegeware kollabieren. Sie fürchten zu stolpern, zu stottern oder einen totalen Blackout. Andere trotzen ihrer Angst mit Größenwahn: »Ich werde es den Damen und Herren Personalern schon zeigen, dass ich der Richtige bin!« Sie strotzen vor Selbstbewusstsein – und manövrieren sich gerade deshalb ins Aus.
Bei den Personalern indes grassiert die Angst, den falschen Kandidaten einzustellen. Denn das bedeutet enorme Kosten für das Unternehmen (je wichtiger die zu besetzende Position, desto höher die Kosten), Ärger mit dem Chef und mit der Fachabteilung.
Vom Milieucheck über Grafologie bis zum Augenabstand
Ohnmachtsgefühle aufseiten der Personaler führen zu Misstrauen (»Die Bewerber verstellen sich und lügen doch alle!«). Das wiederum verführt einige Personaler zum Rückgriff auf unreflektierte Methoden: Sie wählen einfach den Kandidaten aus, der ihnen selbst oder dem Chef am ähnlichsten ist: der die gleichen Klamotten trägt, der die gleichen Umgangsformen pflegt, der die gleichen Wertvorstellungen vertritt – kurz: der so riecht wie sie selbst, weil er aus der gleichen Ecke der Gesellschaft stammt. Wir unterstellen, dass sehr viele Personaler im Interview lediglich einen »Milieucheck« vornehmen. Sie »erschnüffeln« den Lebensstil der Kandidaten, halten diesen Stil für »Persönlichkeit« und sind stolz auf ihre Menschenkenntnis.
Andere Personaler setzen auf obskure und scheinbar unbestechliche Auswahlmethoden wie oberflächliche Typentests, Grafologie, Astrologie oder sogar die Psycho-Physiognomik, die aus dem individuellen Augenabstand oder aus der Ohrläppchenform ableiten will, was für ein Typ jemand ist. »Seinen Schädel oder sein Sternbild kann keiner verfälschen. Das klingt für viele Personaler sehr attraktiv, sie suchen so etwas wie eine geheime Formel, mit der sie Menschen |13|durchschauen können«, erklärt Uwe Peter Kanning, Professor für Wirtschaftspsychologie an der Universität Osnabrück, in einem Interview mit Spiegel Online am 4. Mai 2010. Konkrete Zahlen dazu gebe es natürlich nicht, weil die Unternehmen über ihre obskuren Methoden schwiegen.
Aggressionen und Machtfantasien
Weniger schweigsam geht es in der Fachpresse zu: Hier zeigen Glossen und Kolumnen, dass Personaler nicht nur misstrauisch gegenüber Bewerbern sind, sondern mitunter auch richtig aggressiv: Jobst R. Hagedorn, Bereichsleiter Jugend der Fortbildungsakademie der Wirtschaft FAW, wettert etwa in der Zeitschrift Personalwirtschaft (2/2009), dass sich die Wirtschaft mit ihren Bewerbungsverfahren immer mehr Mühe gebe, während sich immer mehr »gut gekleidete Zeitfresser«, »angenagt vom Größenwahn-Virus«, auf alles bewerben, »was irgendwie nach einer Stelle aussieht« und gerade im Winter gerne in die warmen Büros kämen – statt unter Brücken zu lungern, Herr Hagedorn? Der Kolumnist ereifert sich, »diese Menschen (…) essen dort die Kekse weg und trinken Kaffee« und »sind der Horror für jeden Personalmanager«. Wer hat denn die Unterlagen gesichtet und die Kandidaten eingeladen, fragen wir uns?
Aggression spricht auch aus dem Beitrag »The Worst Type Of Male Job Interview Candidates« des Internet-Magazins hereisthecity. com vom Juni 2011, das im Newsletter einer großen deutschen Wirtschaftszeitung als lesenswert empfohlen wurde. Nur auf den ersten Blick witzig beschreibt der nicht genannte Autor Bewerbertypen wie etwa den »Stinker«, den »Flatterer«, »Mr. Bullshit« und »Mr. Overconfident« – auf den zweiten Blick sprechen aus seinen Zeilen Zynismus, Menschenverachtung und Machtfantasien.
Diese haben wir übrigens auch in hiesigen Personalabteilungen gefunden: In einem unserer Interviews erzählte ein Personaler süffisant, eine Kandidatin habe sich während des Bewerbungsgesprächs »die |14|Bluse aufgeknöpft«. Wir hoffen sehr, dass es sich bei diesen Fantasien um Ausnahmen handelt. Denn dieses Buch schreiben wir nicht, um mit dem Berufsstand der Personaler abzurechnen. Das wäre Unsinn: Personaler sind ja genau wie wir alle in die Zwänge des Marktes eingebunden, die sie bei Strafe ihres Untergangs bedienen müssen.


Gewinnen Sie Macht zurück 

Es geht um Sie! Um Sie als Bewerberin oder Bewerber, die immer und immer wieder Vorstellungsgespräche überleben müssen, damit Ihr Leben so weitergeht, wie Sie das gerne hätten.
Es geht darum, dass Sie sich bei einem Vorstellungsgespräch nie wieder so machtlos fühlen wie ein Kind beim Nikolaus. Sie erinnern sich? Sehr klein standen wir alle damals einer unangreifbaren und völlig undurchsichtigen Autorität gegenüber, die respektlose Fragen stellte, die uns kritisierte, die uns vielleicht sogar bloßstellte. Wir wussten ja, dass sich hinter dem staubigen Bart vom letzten Jahr nur irgendein Onkel verbirgt, aber wir fanden seine Show grauenhaft, anmaßend und dilettantisch. Immerhin ging der Nikolaus jedes Jahr wieder von der Bühne, wir trösteten unser demoliertes Ego mit klebriger Schokolade, und das Leben ging weiter. Von diesem himmlischen Personaler hing zum Glück nicht wirklich etwas ab.
Das ist bei seinen irdischen Kollegen anders: Diese entscheiden letztendlich darüber, ob Sie aufsteigen, ob Sie umziehen, ob Sie die Branche wechseln – oder eben nicht. Natürlich reden Sie selbst auch ein Wörtchen mit: Grundsätzlich muss ja niemand ein Angebot annehmen. Doch wenn Sie nicht gerade ein extrem gut qualifizierter, händeringend gesuchter »High Potential« sind, der sich seine Jobs aussuchen kann, dann sitzen die Personaler tatsächlich am längeren Hebel. »Bei uns haben alle die gleiche Chance«, behaupten sie zwar. Oder: »Wir bemühen uns um ein Gespräch zwischen gleichberechtigten Partnern.« Die subjektive Sicht des Personalers sei nicht entscheidend, |15|ebenso wenig die persönlichen Beziehungen des Bewerbers, sondern allein seine Kompetenz. Oder seine Persönlichkeit. Oder seine Wertvorstellungen. Oder ob die oft strapazierte »Chemie« stimmt. Das alles haben wir schon oft gehört. Doch was soll es konkret heißen? Und wie können Sie als Bewerber in der Welt dieser Schwammworte ein wenig Einfluss zurückgewinnen?
Genau das haben wir recherchiert, denn darüber gibt es – trotz der vielen Regalmeter mit Ratgebern zum Thema Bewerbung – nur wenige Informationen. Was in Vorstellungsgesprächen geschieht, das findet hinter verschlossenen Türen statt, und es folgt in jedem Unternehmen ganz eigenen Gesetzen. Es ist so schlecht messbar und für den kommerziellen Anzeigenmarkt offenbar so uninteressant, dass renommierte Studien wie die »Recruiting Trends 2011« der Universitäten Frankfurt am Main und Bamberg in Kooperation mit der Jobbörse www.monster.de das Thema nicht aufgreifen.
Wir versprechen Ihnen aber keine Omnipotenz. Wir glauben nicht an Phrasen nach dem Motto »Du musst es nur ganz fest wollen, dann klappt es auch«. Wir glauben nicht daran, dass sich Personaler wie Roboter fernsteuern lassen, wenn Sie nur die richtige Technik anwenden.
Wir sind aber überzeugt davon, dass es außerordentlich nützlich ist, die sozialen und ökonomischen Hintergründe zu durchschauen, die den Job-Interviews zugrunde liegen. Sie gewinnen dadurch eine neue Perspektive auf das Geschehen: Sie sehen sich das Spiel gewissermaßen von außen an. So können Sie zwar mitspielen – und zwar sehr kompetent –, Sie gehen aber nicht mit Haut und Haar in diesem Spiel unter. Sie sehen die größeren Zusammenhänge. Sie verzichten darauf, irgendwelche Defizite in Ihrer eigenen Persönlichkeit zu suchen, wenn Sie einen Job mal nicht bekommen. Mit Ihrer neuen Perspektive können Sie ein Stück Ihrer inneren Freiheit zurückgewinnen, Sie können Gelassenheit entwickeln und sich hoffentlich auch Ihren Humor bewahren.
Für dieses Buch haben wir einige harte Nüsse gesammelt, an denen Bewerber im Vorstellungsgespräch regelmäßig scheitern. Wir haben etliche passende Knacker gefunden. Und jetzt entzaubern wir die Personaler-Show.
 
|16|In Kapitel I zeigen wir, wer Personaler eigentlich sind, wie sie ticken und wie sie arbeiten.
 
Kapitel II nimmt das Vorstellungsgespräch unter die Lupe. Was verbirgt sich hinter den Personaler-Wortblasen »Chemie«, »Kompetenz«, »Persönlichkeit« und »Professionalität«? Welche Rolle spielt der »Stallgeruch«? Wie wird ein Vorstellungsgespräch inszeniert? Mit welchen Fragen muss man rechnen? Und welche sollte man selbst stellen?
 
Kapitel III widmet sich der Show beziehungsweise Ihnen, der Bewerberin oder dem Bewerber, als Star der Show. Wie kommen Sie mit Ihrem Lampenfieber zurecht? Welches Outfit passt? Wo verstecken Sie ihre zitternden Hände? Und was machen Sie, wenn Ihre Stimme nicht mitspielt?
 
Zum Schluss fassen wir die häufigsten Bewerberfehler und die heimlichen K.o.-Kriterien der Bewerber noch einmal zusammen.
In jedem Kapitel finden Sie einen oder mehrere Knacker, die Ihnen hoffentlich dabei helfen, einige der harten Nüsse im Job-Interview aufzubrechen.
Außerdem präsentieren wir Ihnen fünf Interviews mit Personalern, um Ihnen zu zeigen: Personaler ticken zwar ähnlich, arbeiten aber unterschiedlich, setzen verschiedene Schwerpunkte und sind meistens auch keine Monster.


Was ist eigentlich ein Job-Interview? 

Bevor wir richtig loslegen, wollen wir ein paar dicke Steine aus dem Weg rollen. Denn rund um das Thema Vorstellungsgespräch kursieren sehr viele unterschiedliche Annahmen, Vorurteile und Irrtümer, die Ihren Erfolg im Gespräch befördern oder unter Umständen auch untergraben können.
|17|Job-Interviews sind Prüfungen
Stimmt Es werden Kompetenzen geprüft. Zum Beispiel, wenn sogenannte Skills abgefragt, wenn Brainteaser aufgetischt oder wenn Gespräche plötzlich auf Englisch weitergeführt werden. In etlichen Job-Interviews herrscht Prüfungs-Atmosphäre – besonders, wenn es um Positionen unterhalb des mittleren oder des Top-Managements geht.
 
Stimmt aber auch nicht Ziel ist nicht (nur) die Benotung, sondern ein Kennenlernen. Beide Seiten stellen fest, ob sie eine gemeinsame Arbeitsgrundlage für eine mögliche Zusammenarbeit finden. Insbesondere, wenn es um sehr hoch qualifizierte Jobs geht, bemühen sich Unternehmen um ein freundliches Gespräch auf Augenhöhe, das mit einer Beurteilungssituation überhaupt nichts zu tun haben soll. Das jedenfalls beteuerte Philips-Personalentwicklungschef Bernd-Ulrich Leddin in einem Interview mit der Zeitschrift Personalführung Plus: Er führe Bewerbungsgespräche wie sokratische Dialoge, sagte er, »denn wir wollen keine Untergebenen einstellen, sondern Partner, die künftig in unserem Unternehmen initiativ sind, die arbeiten, Probleme erkennen, diese dann auch aufgreifen – unabhängig davon, ob es in ihrer Stellenbeschreibung steht oder nicht.« Wie sokratisch die Dialoge mit Auszubildenden, Trainees oder Sachbearbeitern ablaufen, darüber äußerte sich Leddin freilich nicht.
 
Job-Interviews sind Verkaufsgespräche 
Stimmt Sie als Bewerber bieten Ihre Arbeitskraft auf dem Markt an.
 
Stimmt aber auch nicht Verkäufer zielen meist auf einen positiven Abschluss des Verkaufsgesprächs. Bei einem Vorstellungsgespräch kann der Bewerber aber auch feststellen, dass der Job oder das Unternehmen nicht passt, und von sich aus absagen. Es geht nicht um Umsatz, |18|sondern um die verantwortungsvolle Gestaltung eines Lebensabschnitts.
 
Job-Interviews sind Spießrutenläufe
Stimmt manchmal Es gibt immer noch Personaler, die Stressfragen stellen oder Bewerber mit dreisten Unterstellungen provozieren (»Sind Sie schwanger?« »Sind Sie homosexuell?«, »Sind Sie pervers?«).
 
Meistens aber nicht Die meisten Unternehmen haben derartige Praktiken in die Schublade gelegt, weil sie nicht zielführend oder ganz einfach illegal sind und weil sie nicht zu den aktuellen Vorstellungen guter Personalführung passen. Philips-Personaler Leddin zum Beispiel hält nichts davon, einen Kandidaten »unter Strom« zu setzen, um seine wirkliche Persönlichkeit zu erkennen. »Wenn ich verkrampfte Muskeln habe, kann ich keine sportlichen Höchstleistungen bringen – für den Kopf gilt analog: Stress macht dumm.« Personaler, die ihre Kandidaten unter Stress setzen, fordern deren Gegenoffensive heraus. Das ist für kompetitiv veranlagte Personalertypen vielleicht ein nettes Spielchen, bringt laut Leddin im Auswahlprozess aber gar nichts.
Job-Interviews sind überflüssig, weil nur Vitamin B zählt
Stimmt Zahlreiche Studien zum Thema »Elite« (zum Beispiel die von Michael Hartmann, Professor für Soziologie an der TU Darmstadt) legen nahe, dass auch heute noch Vitamin B entscheidend ist. Sprösslinge aus dem gehobenen Bürgertum steigen in der Regel auf, während die Töchter und Söhne aus einfacheren Milieus weniger Chancen auf eine steile Karriere haben.
 
Dennoch Vitamin B öffnet vielleicht Türen, die Performance muss aber immer noch jeder selbst hinlegen. Überraschungserfolge sind |19|immer möglich, auch für »No-Names«. In manchen Situationen suchen Unternehmen sogar gerade nach neuen Gesichtern, die nicht aus den altbekannten Netzwerken stammen.
Job-Interviews sind demütigend und unfair
Stimmt Laut einer Datenanalyse der Arbeitgeber-Bewertungsplattform kununu.com kritisieren Bewerber die unprofessionelle Vorbereitung der Arbeitgeber auf ihr Vorstellungsgespräch und fühlen sich »nicht wertschätzend behandelt« (beide Punkte bewerteten sie mit einem knappen »befriedigend«). Nach dem Vorstellungsgespräch bewerteten sie den Punkt »Feedback über den Grund der Absage« sehr negativ (»mangelhaft«). Viele Bewerber berichten auf der Plattform von unfreundlichem bis zu bizarrem Auftreten ihrer Gesprächspartner. So rauchte eine Agenturchefin offenbar demonstrativ Zigarre während des Gesprächs.
Unfair sind viele Job-Interviews auch deshalb, weil sie unprofessionell geführt werden. Eine internationale Umfrage des Beratungsunternehmens DDI unter 1 900 Personalern zeigte zum Beispiel, dass Personalentscheidungen oft übereilt getroffen werden: Knapp die Hälfte nahm sich weniger als 30 Minuten Zeit. 60 Prozent der Interviewer wusste nicht, welche Fragen von Rechts wegen verboten sind. 48 Prozent der Personaler hatten nur ein informelles Training-on-the-Job durchlaufen und 16 Prozent gar keine Ausbildung.
 
Es kommt aber drauf an Schaut man sich die Beschwerden auf kununu.com genauer an, entsteht der Eindruck, dass Bewerber sich an den rauen Wind der Wirtschaft einfach noch gewöhnen müssen. Man bekommt eben nicht automatisch »Kaffee und Zeitschriften«, wenn man auf einen Termin beim Chef wartet. Und dass das auf externe Personalberatung spezialisierte Unternehmen DDI eine Studie publiziert, die interne Personalarbeit für unprofessionell erklärt, hat nicht zuletzt etwas mit geschicktem Marketing zu tun.
|20|Unternehmen mit einem guten Arbeitsklima werden in der Regel faire Job-Interviews führen. Zumal Bewerber in Interviews besser abschneiden und die Treffergenauigkeit der Personaler höher ist, wenn Interviews unter transparenten Bedingungen ablaufen. Das hat Martin Kleinmann, Professor für Arbeits- und Organisationspsychologie an der Universität Zürich, in einer Studie mit 400 Absolventen gezeigt.
Übrigens wäre mancher Personaler gerne freundlicher und fairer – darf es aber seit Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), das eigentlich ein gut gemeintes Antidiskriminierungsgesetz sein sollte, nicht mehr sein (siehe Seite 28–30).
 
Mit welchen Annahmen gehen Sie in Ihre Vorstellungsgespräche? Es ist ganz nützlich, wenn Sie sich das klar vor Augen führen. Denn wenn Sie beispielsweise von vornherein denken, dass Sie von diesen arroganten Personalern ganz bestimmt wieder in die Pfanne geklatscht werden, dann könnte es sein, dass genau das passiert. Wie Sie in die Firma hineinrufen, so schallt es heraus!
Jetzt wünschen wir Ihnen, dass Sie in diesem Buch viele Informationen finden, die Ihnen in Ihren nächsten Vorstellungsgesprächen weiterhelfen. Es sind keine einfachen Rezepte mit Geling-Garantie; eher Hintergrund-Informationen, aus denen Sie Ihre ganz eigenen Schlüsse für Ihre ganz individuelle Situation ziehen können. Denn wir sind überzeugt: Jedes Job-Interview läuft zwar nach einem ähnlichen Muster ab, ist aber dennoch so einzigartig wie Sie selbst.


|21|TEIL 1 
DIE ENTSCHEIDER 


WER SIE SIND, 

WIE SIE ARBEITEN, 

WAS SIE KÖNNEN 

UND WAS NICHT 


|22|Der Siemens-Konzern beschäftigt derzeit über 200 Fachkräfte, die allein mit der Rekrutierung und Einstellung neuer Mitarbeiter beschäftigt sind – unter anderem, indem sie Vorstellungsgespräche führen. Beim kleinen Mittelständler mit einer Handvoll Angestellten übernimmt diesen Job nebenbei noch der Geschäftsführer selbst.
Personaler können ganz unterschiedlich sein, weil sie unter völlig unterschiedlichen Bedingungen ihre Arbeit erledigen. Für die einen ist das Vorstellungsgespräch eine lästige Aufgabe, die sie zwischen Bilanzzahlen, Meetings und Geschäftsreisen schieben. Andere Personaler machen den lieben langen Tag nichts anderes als Vorstellungsgespräche planen, durchführen und nachbereiten – und haben dafür noch zwei Assistentinnen, die ihnen behilflich sind. Oft können wir also gar nicht einschätzen, wer uns im Vorstellungsgespräch gegenübersitzen wird.
Die Arbeit der Personaler – oft ist sie im doppelten Sinn eine Einstellungssache, die maßgeblich von der Art des Unternehmens, dem Klima unter seinen Mitarbeitern und dem Stellenwert des »Human Resources Managements« in der jeweiligen Firma abhängt. Vergessen Sie das nicht: Personaler sind auch nur Menschen – mit Einstellungen, persönlichen Vorlieben und Charaktereigenschaften – und mit Chefs, die den Rahmen für ihre Arbeit setzen!


|23|DER PERSONALER
Das unbekannte Wesen

Haben Sie schon einmal etwas von Oswalt Kolle gehört, dem »Aufklärer« der Bundesrepublik Deutschland, der mit pseudowissenschaftlichen Sachkundefilmen wie »Deine Frau – das unbekannte Wesen« die Menschen der sechziger und siebziger Jahre des vergangenen Jahrhunderts sexuell aufklärte – oder es zumindest versuchte? Allen diesen Filmen – die zu den kommerziell erfolgreichsten ihrer Ära gehörten und die krisengeplagte deutsche Filmindustrie vor dem Absaufen retteten – waren der altväterliche Ton, eine ganze Menge mehr gut gemeinter als hilfreicher Ratschläge und ziemlich verkrampfte Beispiele gemeinsam.
Weshalb dieser Hinweis auf Oswalt Kolle, fragen Sie sich jetzt zu Recht? Ganz einfach: Dieses Buch könnte auch »Dein Personaler – das unbekannte Wesen« heißen, aber wir möchten, dass Sie sich darunter das absolute Gegenteil eines Oswalt-Kolle-Films vorstellen: unterhaltsam, ohne erhobenen Zeigefinger und voller Hintergründe, die Sie so vielleicht noch in keinem Bewerbungsratgeber gefunden haben. Auf Basis dieser Informationen können Sie dann hoffentlich ganz leicht eine Strategie für Ihr eigenes, erfolgreiches Job-Interview entwickeln.

Zwischen Couch und Kahlschlag: 
Vom Schweinezyklus der Job-Interviews 

Zum Wissen über die Arbeit der Personaler gehört an erster Stelle, dass es für deren Job keine festgefügten Strukturen und zeitlos verlässlichen |24|Werte gibt – so wie etwa den Eid des Hippokrates der Mediziner. Personaler-Jobs unterliegen Modewellen, Strategie-Entscheidungen der Unternehmensführungen und der jeweiligen Lage auf dem Fachkräfte-Arbeitsmarkt. Mal werden die »Human Resources« als entscheidender Hebel für das Unternehmenswachstum angesehen – dann schert sich keine Seele im Betrieb darum, unter welchen Bedingungen neue Mitarbeiter angeworben werden. Machen Sie sich also frei von der Vorstellung, dass es in den Personalberatungen »so« und »genau so« zugeht. Das ändert sich mit dem Wind.
Welchen Schwankungen die Personalabteilungen ausgesetzt sind, hat das Beratungsunternehmen Capgemini Anfang 2011 in einer aufwendigen Untersuchung feststellen können. Nach der Analyse von zahlreichen »Human Resources«-Aktivitäten in Betrieben kam Capgemini unter anderem zu folgendem Fazit: »Vielfach gehören HR-Maßnahmen zu den leichten Opfern des Budget-Cut-Prozesses, wirken doch Personalmarketing, Personalentwicklung und Co. in der Perspektive der zahlenorientierten Costcutter leicht als Luxus, auf den man wenn nötig verzichten kann.«
Das heißt: Wo heute noch interne Leitfäden für den Ablauf von Vorstellungsgesprächen ausgeheckt und teure psychologische Schulungen für Interviewer durchgezogen werden, kann es morgen schon wieder Kahlschlag geben. Dann wird auf Billig-Recruiting gesetzt, bis Personaler wieder »händeringend« Fach- und Führungskräfte suchen.
Vom Postkorb in den Baumwipfel
Im »HR-Barometer« von Capgemini lässt sich nachlesen, wie munter Personalthemen im Lauf der letzten zehn Jahre auf der Prioritätenliste von oben nach unten purzelten und umgekehrt. Je nachdem, was gerade in Mode ist – und für was man glaubt, ausreichend Geld übrig zu haben. Mal steht »Reduzierung der Personalkosten« auf der Agenda, |25|dann die »Führungskräfte-Entwicklung«, und im darauffolgenden Jahr ist es das »Change Management«.
Hinzu kommen die Trends in der Rekrutierungsmethodik: Ebenso wie Schlaghosen, Leggings und Petticoats kommen und gehen sie. So galten vor zwanzig Jahren Einstellungstests im Bewerbungsprozess als besonders schick. In der sogenannten Postkorb-Übung mussten Kandidaten zum Beispiel die Effektivität ihrer Arbeitsorganisation am Schreibtisch beweisen. In Gruppendiskussionen wurden Teamfähigkeit und Konfliktpotenzial der Bewerber abgeprüft. Teilweise nahmen die Tests groteske Formen an, indem Bewerber in Outdoor-Trainings durch die Landschaft kletterten oder in realitätsfernen Rollenspielen entscheiden mussten, welche Gegenstände sie mitnehmen würden, um auf einer Mondstation zu überleben.
Nicht in allen Unternehmen haben derartige Tests überlebt – und wenn, wurden sie deutlich abgespeckt und berufsnäher gestaltet. Extreme Varianten wie das Stress-Interview oder Untersuchungen der Handschrift von Bewerbern kommen heute nicht mehr oft vor.
Der Chef-Recruiter eines großen IT-Dienstleisters hat uns im Interview mit einem Statement zu den Regeln und Verlässlichkeiten in der Personalarbeit eine zentrale Aussage geliefert: »Von Standards haben wir uns schon vor vielen Jahren verabschiedet!« Mit anderen Worten: Wenn es ums Vorstellungsgespräch geht, ist alles im Fluss. Was nicht bedeutet, dass sich unerfahrene Personaler, insbesondere in Konzernen, nicht gern an Spielregeln, Fahrplänen und Check-Listen festklammern. Nur: Morgen können die schon wieder ganz anders aussehen.
Gut für Sie: Kandidaten werden knapp
Einen verlässlichen Trend gibt es am Ende aber doch in der Personalarbeit. Er ist nicht zu leugnen, er ist unaufhaltsam, er verstärkt sich von Jahr zu Jahr – und er arbeitet für die Kandidaten von Vorstellungsgesprächen: der viel beschworene demografische Wandel, der |26|längerfristig dazu führen wird, dass die Arbeitskräfte knapp werden. Frauen in Deutschland bringen durchschnittlich 1,3 Kinder zur Welt – mit weiter fallender Tendenz. Dass sich die Schere zwischen offenen Stellen und dem Potenzial an Arbeitskräften unter dieser Voraussetzung schließt – wie auf der unten abgebildeten Prognose des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) dargestellt –, ist leicht nachzuvollziehen.
»Aufgrund der demografischen Entwicklung geht langfristig die Zahl der erwerbsfähigen Menschen zurück und zugleich altert die Bevölkerung spürbar. Den Betrieben werden damit immer weniger und im Durchschnitt deutlich ältere Arbeitskräfte als heute zur Verfügung stehen«, prognostiziert das IAB in seiner »Projektion des Arbeitskräfteangebots bis 2050«. Um 12 Millionen Menschen soll das Arbeitskräfteangebot danach bis zum Jahr 2050 sinken! »Selbst wenn es gelingt, mehr Ältere, Frauen, Ausländer am Erwerbsleben zu beteiligen, müssen sich Wirtschaft und Gesellschaft längerfristig auf ein viel geringeres Arbeitskräftepotenzial einstellen«, heißt es in der Studie. Mit anderen Worten: Im Jahr 2050 werden sich die Arbeitgeber um die raren Arbeitskräfte prügeln. Wird es dann überhaupt noch so etwas geben wie Vorstellungsgespräche?
Der Personalleiter eines großen Beratungsunternehmens hat im Gespräch mit uns diesen Trend in folgender Aussage auf den Punkt gebracht: »Unternehmen, wie wir, arbeiten in dem Bewusstsein, dass wir um die guten Leute immer härter konkurrieren müssen, was eine Folge des demografischen Wandels ist. Die Zeiten, in denen Bewerber zu Kreuze kriechen müssen und dann vielleicht eine Chance bekommen, wenn sie sich gut benehmen, sind vorbei!« Die Personalchefin eines Softwarehauses erzählte uns, was dies konkret für ihre Arbeit bedeutet: »Im Grunde sind wir alle keine Freunde von standardisierten Prozessen. Jedes Vorstellungsgespräch ist ein Ereignis für sich. Ich schaue immer wieder aufs Neue: Wer sitzt mir da eigentlich gegenüber? Und reagiere spontan darauf.«

[Bild vergrößern]
[image: ] Arbeitsmarktbilanz und Unterbeschäftigung in Deutschland 1995 bis 2025 
Quelle: IAB-Kurzbericht 12/2010



|28|Das AGG: Warum es oft mehr schadet als nutzt
Ein außergewöhnlicher Streitfall vor dem Landgericht Stuttgart sorgte im Jahr 2010 für Aufsehen in deutschen Personalabteilungen: Eine Bewerberin war nicht zum Vorstellungsgespräch eingeladen worden und hatte daraufhin ein Fensterbauunternehmen wegen Diskriminierung verklagt. Der Grund: Die Frau aus Ostdeutschland hatte mit der Absage des Arbeitgebers ihre Bewerbungsmappe mit der Post zurückerhalten. Auf den Unterlagen stand in fetter Schrift das Wort »OSSI« geschrieben – daneben prangte ein dickes Minus-Zeichen. Bei ihrer Forderung nach Schadenersatz berief sich der Anwalt der abgelehnten Bewerberin auf das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) – ein Gesetz, das die Arbeit der Personaler und ihren Umgang mit Kandidaten in Vorstellungsgesprächen scheinbar unmerklich und doch entscheidend verändert hat. Doch dazu später mehr.
Im Jahr 2006 trat das AGG in Kraft. Zuvor hatte es jahrelang für Diskussionen gesorgt, denn seine Wirkungskraft in der Praxis gilt – um es vorsichtig auszudrücken – als umstritten. Genauer gesagt: Personaler halten das AGG für blanken Schwachsinn. Sie meinen sogar, dass es Bewerbern schadet. Warum? Blicken wir zunächst in den genauen Wortlaut des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes: »Ziel ist es, Benachteiligungen aus Gründen der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identität zu verhindern oder zu beseitigen.« In der Praxis hat das unter anderem zur Folge, dass in Stellenausschreibungen verschwiegen wird, ob man sich eher eine Frau oder einen Mann für den zu besetzenden Job wünscht. Es gibt keine Angaben zum Alter oder dazu, was man körperlich leisten können muss, um einen Job erledigen zu können. Um sich nicht den Mund zu verbrennen, sagen die Arbeitgeber deshalb: »Bei uns haben alle die gleichen Chancen!« Wir wissen, dass das eine AGG-Notlüge ist. Denn am Ende picken sie sich doch genau jene Bewerber heraus, die sie haben wollen.
Eine Personalleiterin verriet uns im Gespräch, dass ihr im Voraus selbstverständlich klar sei: »Diesen Job kann nur eine Frau machen!« |29|oder »Ein Mann wird dieser Unternehmensabteilung gut tun!«. Aber öffentlich zugeben würde sie diese Überlegungen nie. Die Entscheidung fällt sie dann aber doch häufig nach Geschlecht oder dem Alter eines Bewerbers. Früher habe sie abgelehnten Kandidaten gerne mal einen nützlichen Tipp mit auf den Weg gegeben – à la »Sie sind einfach noch zu jung für diese Stelle. Probieren Sie es doch in fünf Jahren noch einmal.« Heute hält die Personalleiterin lieber den Mund – wegen des AGG. Und der abgelehnte Bewerber ist auch nicht schlauer als vorher. Dabei hätte ihm doch der Hinweis auf den Grund einer Ablehnung für das nächste Job-Interview eine große Hilfe sein können. Die Personalerin sagt ganz offen: »Das AGG schadet Bewerbern. Denn wir können ihnen kein ehrliches Feedback geben.«
Zurück zum »Ossi«-Fall am Landgericht Stuttgart: Der Personaler des Fensterbauers hatte sich den Mund schon halb verbrannt, als er die Herkunft der Bewerberin mit einem Minus auf deren Unterlagen dokumentiert hatte. Der entscheidende Fehler war übrigens nicht die entsprechende Notiz, sondern die Tatsache, dass er sie – offenbar versehentlich – an die Bewerberin auch noch zurückgesandt hatte! In der Schadensersatzklage aufgrund von Diskriminierung einigten sich die Parteien vor Gericht letztlich mit einem Vergleich. Ungeklärt blieb dabei die Frage – übrigens bis heute –, ob die Tatsache, aus Ostdeutschland zu stammen, schon mit einer eigenständigen Ethnie vergleichbar ist – und damit eben auf »Ossis« das AGG überhaupt angewendet werden kann. Bizarrer geht es wohl nicht.
Klar ist: Um den Vorwurf der Diskriminierung und Schadenersatzklagen zu vermeiden, sind Unternehmen deshalb heute vorsichtiger im Umgang mit Bewerbern als noch in früheren Zeiten. Abgelehnte Bewerber erfahren nicht mehr ohne Weiteres, warum sie einen Job nicht bekommen. Kritische Angaben, zum Beispiel zu Behinderungen, müssen von Bewerbern heute nicht vorab geleistet werden. Wo früher im Vorstellungsgespräch schon mal eine Bemerkung über das Outfit eines Kandidaten üblich war, konzentriert man sich stärker darauf, welche Arbeitsleitung der jeweilige Kandidat zugunsten des Arbeitgebers verlässlich erbringen kann.
|30|Obwohl das AGG einerseits die Methodik der Vorstellungsgesprächsführung umgekrempelt hat, gibt es zugleich eine erschreckend hohe Anzahl von Personalern, die nicht wissen, was sie dürfen und nicht dürfen. Wer als Bewerber in einem Vorstellungsgespräch sitzt, sollte sich darauf einstellen, dass der ihm auch Fragen gestellt werden, die von Rechts wegen tabu sind. Das Beratungsunternehmen DDI hat in einer Umfrage festgestellt, dass 96 Prozent der befragten deutschen Personaler nicht wussten, dass der Familienstand im Vorstellungsgespräch kein Thema sein darf. Nur etwa die Hälfte wusste, dass Fragen nach ethnischer Herkunft und Religion verboten sind.
Knacker: So gehen Sie mit Fragen richtig um [image: ]
In einem Vorstellungsgespräch steht einerseits das Informationsinteresse des Arbeitgebers im Vordergrund, andererseits muss auch das Persönlichkeitsrecht des Bewerbers geachtet werden. Letzteres gibt dem Bewerber die Befugnis, Umstände aus dem Kernbereich seiner persönlichen Sphäre, zum Beispiel seine sexuellen Vorlieben oder seinen Glauben, nicht offenbaren zu müssen. Weil der Arbeitgeber dem Bewerber das Schweigen auf eine derartige Fragestellung negativ auslegen würde, hat der Interviewte in einem solchen Fall sogar das »Recht zur Lüge«.
 
Unerlaubte Fragen Unberechtigte Fragen liegen dann vor, wenn sie sich auf die sexuelle Ausrichtung, den Glauben, eine Schwangerschaft und Familienplanung oder die Parteizugehörigkeit einer Person beziehen.
 
Erlaubte Fragen Uneingeschränkt zulässig sind Fragen nach dem beruflichen Werdegang, persönliche Daten wie Alter oder Staatsangehörigkeit sowie Angaben zum Verdienst im letzten Job. Bewerber im Vorstellungsgespräch müssen aber auch auf private Fragen wahrheitsgemäß |31|antworten, solange sich die gefragten Informationen unmittelbar auf die Arbeitstätigkeit auswirken. Das heißt: Fragen nach Behinderungen sind zulässig, wenn die betreffende Einschränkung den Job betrifft, und ein Bewerber muss vorher Bescheid geben, wenn er kaputte Bandscheiben hat und in seinem Job schwere Sachen heben muss. Oder wenn ein BWL-Absolvent bei einer Bank einsteigen will und wegen Untreue vorbestraft ist, hat er im späteren Streitfall schlechte Karten, falls er das im Bewerbungsgespräch unterschlagen hat.


|32|Interview
»Wie sieht Ihr Arbeitsalltag aus, Frau Pfetzing-Möritz?« 

Interview mit ANNETTE PFETZING-MÖRITZ,
Leiterin Personal im Service-Verband der Bundesagentur für Arbeit
Frau Pfetzing-Möritz, wie kann man sich den Alltag einer leitenden Personalerin vorstellen? Führen Sie den ganzen Tag Vorstellungsgespräche?
Nein, natürlich nicht. Die Arbeit eines leitenden Personalers ist sehr vielfältig und reicht von der Beratung von MitarbeiterInnen und Führungskräften über die Entwicklung, Organisation und Umsetzung personalpolitischer Strategien und Konzepte vor Ort bis hin zu klassischen Vorstellungsgesprächen, die in der Regel wellenartig und an einigen wenigen Tagen geballt stattfinden.
Machen Ihnen Vorstellungsgespräche Spaß?
Als klassischen Bestandteil von Personalarbeit führe ich Vorstellungsgespräche in der Tat sehr gerne. Wenn man in einem Unternehmen mit einer bestimmten Unternehmenskultur arbeitet, möchte man auch mitgestalten, welche Mitarbeiter neu hinzukommen, und diese Menschen natürlich auch kennenlernen. Als Bundesagentur für Arbeit wertschätzen wir die Vielfalt in der Belegschaft, mit der wir quasi ein Spiegelbild der Gesellschaft interdisziplinär und interkulturell abbilden wollen. Das alles wird in Vorstellungsgesprächen mitentschieden.
Hat sich die Arbeit eines Personalers in den vergangenen Jahren und Jahrzehnten verändert?
|33|Ja, das hat sie. Viele Prozesse bei der Bundesagentur für Arbeit sind bundesweit vereinheitlicht und standardisiert, aber dadurch auch professionalisiert worden. Jede ausgeschriebene Stelle erhält heute ihr spezifisches Kompetenz- und Anforderungsprofil, nach dem die Bewerber für und in Vorstellungsgesprächen ausgewählt werden. Es gibt heute festgelegte Rekrutierungsverfahren wie beispielsweise psychologische Eignungsuntersuchungen, Rollenspiele, Gruppen-Interviews und Assessment Center, die wir je nach Stelle und Bewerber anwenden.
Geht diese Standardisierung so weit, dass die Fragen für Bewerbungsgespräche vorgegeben sind? Und wenn ja – welche Fragen sind das?
Ja, ein Teil der Fragen in Vorstellungsgesprächen ist heute standardisiert, also ein halbstandardisiertes Interview. Das sind zum Beispiel Fragen zu den Wertevorstellungen eines Bewerbers, zu seiner Loyalität und zu seiner Selbsteinschätzung. Ein Klassiker ist auch die Frage: Was fehlt Ihnen noch an Kompetenzen, um die ausgeschriebenen Anforderungen zu erfüllen, und wie stellen Sie sich den künftigen Kompetenzerwerb vor?
Wie haben sich das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und das Bundesgleichstellungsgesetz auf Ihre Arbeit ausgewirkt?
Wir wollen in Zukunft noch stärker in der Öffentlichkeit zeigen, dass die Bundsagentur für Arbeit ausdrücklich die Vielfalt im Unternehmen wünscht und offen für alle Bewerber ist – unabhängig von Nationalität, Alter, Geschlecht und Familienstand etc. In Nordrhein-Westfalen testen wir aktuell für einzelne Nachwuchskräftegruppen das anonymisierte Bewerbungsverfahren, bei dem noch vor der detaillierten Sichtung von Bewerbungsmappen alle Angaben zu Alter, Geschlecht und Familienstand geschwärzt werden. Dabei machen wir interessante Erfahrungen: So taucht mitunter |34|die eine oder andere Bewerbung auf dem Schreibtisch auf, die man vielleicht anders bewertet hätte, wenn man die geschwärzten Details gekannt hätte.
Personaler können sich bei der Sichtung von Bewerbungen nicht ganz frei machen von persönlichen Empfindungen und beeinflussendem Kopfkino?
Meine langjährige Berufserfahrung als Personalerin hat mir gezeigt: Wo Menschen von Menschen beurteilt werden, ist auch Subjektivität im Spiel. Deshalb werden Vorstellungsgespräche bei uns auch immer von einem mehrköpfigen Auswahlgremium geführt. Am Ende sammeln wir unsere Eindrücke – die bisweilen auch ganz unterschiedlich sind – und fällen dann eine gemeinsame Entscheidung.
Wie bereiten Sie sich auf ein Vorstellungsgespräch vor? Schauen Sie zum Beispiel auch nach, wie sich ein Bewerber auf Facebook präsentiert?
Hauptsächlich bereiten wir uns durch das Studium der Bewerbungsmappe auf ein Gespräch vor. Das ist der klassische Weg. Sollten sich aus einem Lebenslauf interessante Details ergeben, dann kommt es auch schon einmal vor, dass wir einen Bewerber googeln. Aber eines kann ich mit Sicherheit sagen: Mit Facebook und vergleichbaren sozialen Netzwerken arbeiten wir zur Vorbereitung auf Vorstellungsgespräche aktuell nicht.
Wie sollten sich Bewerber aus Ihrer Sicht am besten auf einen Vorstellungstermin vorbereiten?
Ich rate allen Bewerbern, sich – neben der Beschäftigung mit dem Unternehmen und der potenziell neuen Aufgabe – vorab bereits mit dem Anfahrtsweg zu beschäftigen, damit man nicht zu spät oder abgehetzt zum Termin erscheint. Sie sollten ausgeschlafen sein, damit sie im Termin auch das Beste aus sich herausholen können, und mit |35|einer positiven Grundhaltung in das Gespräch gehen. Wer optimistisch ist, wird mit Sicherheit authentisch und hoffentlich sympathisch auf die Gesprächspartner wirken.



|36|GOOGLE, FACEBOOK, XING
Kandidaten im Visier

Was wir schon immer über Personaler wissen wollten, aber niemals zu fragen wagten: Googeln sie Ihre Bewerber? Surfen sie im Internet und suchen nach Urlaubsbildern und privaten Details aus dem Leben ihrer Kandidaten? Da »Social Media« und Networking eine derart dominante Rolle im Bewerbungsprozess eingenommen haben, sind wir diesmal offensiv mit dem Thema umgegangen und haben die Personaler, die sich zu einem Interview bereit erklärt haben, direkt darauf angesprochen. Was dabei herauskam, lesen Sie in den unteren Abschnitten. Zunächst einmal wollen wir Ihnen eine ganz wichtige, grundsätzliche Knacker-Info mit auf den Weg geben: Personaler lesen nicht nur Ihre Bewerbungsmappe. Sie nehmen Sie auch über gemeinsame Bekannte und Kollegen sowie über das Internet ins Visier. Studien, die belegen sollen, dass Google, Facebook und Co. überschätzt werden, halten wir für Unfug. Personaler sind Menschen wie wir, und alle Menschen, die neugierig sind, stöbern nach anderen in den Daten-Müllbergen des Internet.

Persönliche Quellen 

Doch beginnen wir bei diesem Thema mit den Fakten: Laut einer Studie des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) nutzen knapp die Hälfte der deutschen Betriebe (49 Prozent) bei der Suche nach geeignetem Personal »persönliche Kontakte« ihrer Mitarbeiter, bei Kleinstbetrieben mit weniger als zehn Mitarbeitern liegt der Anteil |37|sogar bei 53 Prozent. Für Sie heißt das: Rechnen Sie in Vorstellungsgesprächen immer damit, dass Ihr Gegenüber über persönliche Quellen Informationen über Sie eingeholt hat, die über die Bewerbungsmappe und erste Kontakte hinausgehen: »Unsere eigenen Mitarbeiter sind nun einmal unsere besten Personalberater – auch was das Briefing für Job-Interviews betrifft!«, hat uns der Personal-Chef eines der größten Pharmakonzerne Deutschlands im Interview anvertraut. Personaler hören, wie wir alle, gern auf ihr Bauchgefühl – was sich besonders dann angenehm zu Wort meldet, wenn ein bekannter oder gar befreundeter Mitarbeiter des eigenen Unternehmens einen Bewerber für einen ganz bestimmten Job empfiehlt. Übrigens: Die oben genannten Studienergebnisse stammen aus dem Jahr 2008. Wir gehen davon aus, dass sich die entsprechenden Werte mittlerweile noch einmal kräftig gesteigert haben.
Eine derartige Personalarbeit über persönliche – oder auch »soziale« – Netzwerke wird von den Arbeitgebern rein rechnerisch zwar seltener angewendet als beispielsweise Inserate in Printmedien – sie führt aber viel häufiger zum Erfolg. Bei nur 34 Prozent aller Neueinstellungen wird laut IAB auf diesem Weg gearbeitet, aber 85 Prozent aller Bemühungen, über Netzwerke die richtige Person zu identifizieren, sind auch erfolgreich. Aus Arbeitgebersicht hat kein anderer Suchweg eine solch hohe Erfolgsquote! Kein Wunder, dass beispielsweise das Softwareunternehmen SAP ein internes Programm gestartet hat, das unter dem Titel »Mitarbeiter werben Mitarbeiter« die Rekrutierung von neuem Personal über interne Netzwerke sogar ausdrücklich fördert.


Online-Recherche 

In den Medien findet das »Networking« von Personalern häufig eine plakative Abbildung in Form von sensationsheischenden Nachrichten über Personalchefs, die mithilfe von Google, Facebook und XING intime |38|Details über ihre Bewerber einholen und in der Vorbereitung auf Vorstellungsgespräche verwenden – oder um es zugespitzt zu sagen: »missbrauchen«. Unsere Recherchen für Das Job-Interview-Knacker-Buch haben diesbezüglich ein auf den ersten Blick widersprüchliches Ergebnis zutage gefördert: Wir sind auf Interview-Partner und wissenschaftliche Studien gestoßen, die sozialen Netzwerken praktisch keine Bedeutung zusprechen. Und gleichzeitig haben wir Gesprächspartner aufgetan, die offen zugeben, ihre Kandidaten exzessiv zu »googeln«, bevor sie diese zum Vorstellungsgespräch einladen. Es gibt auch Umfragen aus der Personaler-Szene, die den wachsenden Umgang mit Social Media für die HR-Arbeit ganz eindeutig belegen.
 
Personaler suchen lieber offline
 
Aber eines nach dem anderen: Fangen wir mit den nüchternen Fakten an, und werfen wir einen Blick auf eine Untersuchung der Kommunikationsberatung IFOK, für die über 800 Personaler in Deutschland befragt wurden. Deren Fazit lautet: »Trotz Millionen von Nutzern sozialer Netzwerke, wie Facebook, StudiVZ oder XING haben sich deutsche Personalexperten auf die neuen Formen der Kommunikation bisher kaum eingestellt.« In zwei von drei der befragten Unternehmen gibt es keine geregelte Zuständigkeit für das Thema »Social Media« im Bereich »Human Resources«. In 70 Prozent der Unternehmen gibt es keine unternehmensweite Social-Media-Strategie, und nur 15 Prozent haben Richtlinien für den Umgang mit sozialen Netzwerken. Bei den »Chancen für HR durch Social Media« bleibt für den Punkt »Verbesserungen in der Personalarbeit« nur der letzte Platz:
Eine weitere Studie des Instituts für Wirtschaftsforschung ifo und der Personalberatung Randstad aus dem Jahr 2011 scheint die geringe Nutzung sozialer Online-Plattformen zu bestätigen. Ihre Ergebnisse wurden unter der folgenden Überschrift veröffentlicht: »Personalchefs suchen lieber offline!« Wir plädieren jedoch dafür, solche Studien mit Vorsicht zu genießen. Denn erstens stecken häufig Personalberatungsfirmen |40|oder Stellenbörsen als Auftraggeber hinter solchen Unternehmungen. Und die haben ein großes Interesse daran, dass in den Personalberatungen die Nachricht ankommt: »Facebook und Co. sind gar nicht so wichtig, wie alle tun, und es lohnt sich noch, Geld für Stellenanzeigen und Berater auszugeben, die euch bei der Beschaffung passender neuer Mitarbeiter unter die Arme greifen.« Was aus unserer Sicht aber noch schwerer wiegt: Solche Studien kranken am grundsätzlichen Mangel der Statistik – es fehlt ihnen der menschliche Faktor. Mit anderen Worten: Was Personaler in Umfragen angeben und was reine Datenerhebungen am Ende als Ergebnis ausspucken, ist die eine Sache. Was die Menschen dahinter aber tatsächlich denken, fühlen und tun – das ist eine ganz andere Sache.

[Bild vergrößern]
[image: ] Chancen ergeben sich für HR durch Social Media.
Quelle: IFOK, Studie: »Social Media und Personalarbeit: Potenzial erkannt. Und genutzt?«, November 2009



|40|In unseren vertraulichen Gesprächen mit Personalentscheidern vermittelte sich uns ein etwas differenzierterer Eindruck. Auf der einen Seite gab es vereinzelte HR-Spezialisten, die wie HR-Beraterin Simone Jahn im auf dieses Kapitel folgenden Interview sagten: »Ab und zu schaue ich nach, ob jemand im Business-Netzwerk XING vertreten ist, und studiere auch seine Kontakte. Allerdings kommt es nie vor, dass ich einen Bewerber mit Google suche.« Andererseits verrieten uns andere Personalchefs, wie zum Beispiel Frank Kohl-Boas, HR-Business Partner der Google Inc.: »Natürlich googeln wir unsere Kandidaten. Das tut doch jedes Unternehmen!« (Siehe Teil 3.) Und unter dem Siegel der Verschwiegenheit hat uns ein weiterer Personalchef aus dem Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologie anvertraut: »Ich habe mal eine Kandidatin nur deshalb nicht zum Vorstellungsgespräch eingeladen, weil sie bei Facebook zu freizügige Fotos veröffentlicht hatte. Ich wollte ihr den zu vermutenden Spießrutenlauf in unserem männerdominierten Unternehmen ersparen.«
 
Background-Check 
 
Trotz dieses nicht ganz einheitlichen Bildes sind wir am Ende unserer Recherchen zu einem eindeutigen Ergebnis gekommen: Insgesamt |41|spielen »Social Media« eine nicht zu unterschätzende Rolle im Vorbereitungsprozess auf ein Job-Interview. Die entscheidende Knacker-Info lautet hier: Da Personaler auch googeln, achten Sie peinlich genau darauf, was Sie von sich im Netz preisgeben!
Eine Untersuchung des Bundesverbraucherschutzministeriums gibt uns in dieser Einschätzung Recht: »Mehr als ein Viertel der deutschen Arbeitgeber suchen bei der Auswahl ihrer Bewerber gezielt nach Informationen über die Job-Anwärter im Internet«, heißt es darin. Und nun aufgepasst: »Bei 25 Prozent der Firmen kommt es sogar vor, dass ein Bewerber deshalb erst gar nicht zum Vorstellungsgespräch eingeladen oder eingestellt wird.«
Vor allem abfällige Bemerkungen über die Arbeit oder das Arbeitsumfeld kämen bei potenziellen Arbeitgebern nicht gut an, hat das Verbraucherschutzministerium bei dieser Befragung von 500 Unternehmen festgestellt. 76 Prozent der Firmen gaben an, dies wirke sich negativ auf ihr Bild des Job-Aspiranten aus.
Auch Interessen, die deutlich von der Bewerbung abweichen, oder sehr Privates wie beispielsweise Partybilder, werten Personalentscheider laut Studie kritisch. Auch ein interner Beitrag aus der Zeitschrift Personal aus dem Jahr 2011, der sich an »HR-Spezialisten« richtet, bestätigt diesen Trend: Darin heißt es zunächst einmal, dass sogenannte »Background-Checks im Web 2.0« aus der Personalarbeit nicht mehr wegzudenken sind. Und dann werden die Personaler ausdrücklich gewarnt: »Studien zufolge sagen 30 Prozent aller Bewerber in Auswahlverfahren oder Vorstellungsgesprächen die Unwahrheit.« Das heißt für Ihre Knacker-Info-Sammlung: Personaler gehen offenbar davon aus, dass Sie im Vorstellungsgespräch auch falsche Angaben machen. Und dass man sich vorher im Netz schlaumachen MUSS, um auch die ganze Wahrheit zu erfahren. In der exklusiven Personaler-Zeitschrift geht es dann so weiter: »Circa 80 Prozent aller Bewerber haben Spuren im Internet hinterlassen, oftmals, ohne dass sie es selbst wissen. Einschlägige Untersuchungen gehen davon aus, dass bereits circa 30 Prozent aller Personalabteilungen einen Background-Check für Bewerbungs- beziehungsweise Auswahlverfahren nutzen.«
|42|Drehen Sie den Spieß um!
Wir wollen den Spieß dieser Knacker-Info aber auch noch einmal in Ihrem Interesse umdrehen: Während Bewerber »Spuren im Netz« hinterlassen, tun das Personaler natürlich auch. Unser Tipp: Googeln Sie, was das Zeug hält. Noch einmal: Auch Job-Interviewer sind Menschen, haben Schwächen und verraten deshalb gern auf Facebook oder in Foren ihre privaten Vorlieben und Hobbys. Diese zu kennen kann von Vorteil sein, wenn es zum Beispiel im Small-Talk-»Warm up« des Vorstellungsgespräches darum geht, einen guten Draht zum Gesprächspartner aufzubauen. Hat sich Ihr Gegenüber im Netz als Fußball-Fan »geoutet«, kann man ihn auf die jüngsten Bundesliga-Ergebnisse ansprechen. Ist der Personaler eher ein Büchernarr, erwähnen Sie den Roman, den Sie auf der Zugfahrt zum Treffen gelesen oder dem Sie als Hörbuch im Auto gelauscht haben.


Knacker: So löschen Sie Ihren digitalen Fußabdruck [image: ]

Viel zu selten machen sich Anwärter auf Job-Interviews Gedanken über ihr zweites Leben im Netz. Bei jedem Besuch einer Internetseite hinterlassen wir Spuren (digitale Fußabdrücke). Alles, was wir auf Facebook oder Google+ hinterlassen, ist ohnehin für die Öffentlichkeit einsehbar, wenn man nicht die entsprechenden Einstellungen vornimmt. Experten raten deshalb zu einem »Internet-Lifting«, bevor man ein Vorstellungsgespräch wahrnimmt:

	
Durchsuchen Sie Ihre Social-Media-Anwendungen (Facebook, XING, Google+, StudiVZ etc.) und achten Sie dabei nicht nur auf das eigene Profil, sondern auch auf die Profile Ihrer Freunde. Auch dort können Bilder oder Informationen über Sie hinterlegt sein.



	
|43|Suchen Sie mithilfe von Suchmaschinen Informationen zu Ihrer Person. Beschränken Sie sich nicht nur auf Google, sondern verwenden Sie auch www.metager.de oder www.fireball.de.



	
Grundsätzlich gilt, dass Suchmaschinen einige Zeit brauchen, bis sie die von Ihnen neu und ersatzweise eingepflegten Informationen finden und verwenden. Sollten Sie auf Seiten stoßen, die Sie nicht mehr löschen können, so empfiehlt es sich, diese zumindest umzugestalten. Suchmaschinen reihen nach Aktualität, versuchen Sie daher durch neue Einträge die Seiten aktuell zu gestalten.






|44|Interview
»Wie bereiten Sie sich auf Ihre Recruiting-Interviews vor, Frau Jahn?«

Interview mit SIMONE JAHN, interne Personalberaterin der Techniker Krankenkasse (TK)
Frau Jahn, wenn Ihnen ein Vorstellungsgespräch bevorsteht – freuen Sie sich dann auf diesen Termin?
Ja, ich freue mich immer darauf! Vorstellungsgespräche geben mir die Gelegenheit, Menschen außerhalb des Unternehmens kennenzulernen und mit ihnen über ihre oftmals spannenden Lebensläufe zu sprechen.
Wird das denn nie langweilig, wenn man den ganzen Tag Bewerbungsgespräche führt?
Nein, eigentlich nicht. Und natürlich führe ich nicht den ganzen Tag Bewerbungsgespräche. Es gibt Wochen, da habe ich gar keine derartigen Termine. Und dann kommt es vor, dass ich vier Vorstellungsgespräche an einem Tag habe. Wichtig ist mir, dass es nicht zu viele Gespräche an einem Tag werden, weil ich sonst den einzelnen Bewerbern nicht mehr gerecht werden kann. Denn gerade die Personaler sind in Vorstellungsgesprächen hoch konzentriert – ihre Aufgabe ist es, das Gespräch zu lenken und die richtigen Fragen zu stellen.
Ziehen Sie in der Vorbereitung auf ein Bewerbergespräch ein »Schema F« aus der Schublade, nach dem der Termin dann je nach Bewerber und ausgeschriebener Position standardisiert abläuft?
|45|Nein. Wir haben kein »Schema F« in unseren Bewerbungsgesprächen, denn jedes Gespräch verläuft anders. Es gibt aber sicherlich immer wieder Fragen, die in jedem Gespräch gestellt werden.
Schauen Sie im Internet nach Bewerbern, um sich besser auf ein Gespräch vorzubereiten?
Das hängt von der Art der Stellenausschreibung und der Bewerber ab. Hauptsächlich bereiten wir uns natürlich durch das Studieren der Bewerbungsmappe vor. Ab und zu schaue ich nach, ob jemand im Business-Netzwerk XING vertreten ist. Allerdings kam es noch nie vor, dass ich einen Bewerber über Google gesucht habe.
Werden Vorstellungsgespräche heute anders geplant als noch vor ein paar Jahren?
Ja, es gibt Recruiting-Trends. Es gab mal eine Zeit, in der man glaubte, dass man nur durch die Einrichtung von Assessment Centern Bewerber richtig kennenlernen kann. Dann waren Stress-Interviews in Mode, in denen man Kandidaten bewusst unter Druck setzte. Mittlerweile geht der Trend immer mehr in Richtung des ganz persönlichen, freundlichen Gesprächs. Hier kann ich den Bewerber am besten kennenlernen, indem ich individuell auf ihn eingehe. Wichtig sind mir nicht nur Fragen zu seinem Berufsverlauf, sondern auch zum privaten Umfeld, wie Hobbys etc. Durch den demografischen Wandel und die verschiedensten Spezialisierungen in unserer heutigen Zeit geht es nicht mehr nur darum, den besten Kandidaten zu finden, sondern diesen auch von dem Unternehmen und dem Arbeitgeber zu überzeugen.
Kann ein erster Eindruck, den Sie von einem Bewerber noch vor dem Gesprächstermin haben, Sie derart festlegen, dass er entscheidend auf den Verlauf eines Vorstellungsgespräches wirkt?
|46|Ich glaube und weiß, dass der erste Eindruck von großer Wichtigkeit ist. Wenn ich zum Beispiel jemanden am Empfang abhole, und die Person ist eher in sich gekehrt und wirkt verschüchtert, dann hinterlässt das sicherlich einen ersten Eindruck bei mir. Das gilt natürlich auch für Bewerber, die sehr überzeugend auftreten. Aber jeder Bewerber hat die Chance, diesen ersten Eindruck zu revidieren. Und es erstaunt mich immer wieder, dass es Bewerber gibt, die es schaffen, meinen ersten Eindruck während des anschließenden Gesprächs komplett ins Gegenteil zu verkehren.
Welche Frage haben Sie auf jeden Fall auf Ihrer Liste stehen, bevor Sie in ein Vorstellungsgespräch gehen?
Ich frage zum Beispiel gern »Was würde Ihr/e Kollege/in uns über Sie erzählen?« Diese Frage ermöglicht es, den Menschen kennenzulernen: Kann er sich selbst einschätzen? Kann er einen Schritt zurücktreten und sich selbst von außen beurteilen? Hier geht es nicht nur um Stärken, sondern auch um Schwächen. Auch auf diese Frage sollte man vorbereitet sein, es ist nicht negativ, eine Schwäche zuzugeben. Wir wissen, dass jeder Mensch diese mit sich bringt. Eher nachteilig kommt es an, wenn man antwortet: »Das weiß ich nicht. Da müssen Sie meinen Kollegen schon selber fragen.« oder auch: »Ich habe bestimmt Schwächen, weiß aber gerade keine.«
Welche Fehler begehen Bewerber immer wieder in der Vorbereitung auf ein Vorstellungsgespräch?
Es kommt leider immer wieder vor, dass Bewerber ein Foto haben, welches sie unvorteilhaft erscheinen lässt. Hier zahlt es sich aus, zu einem professionellen Porträtfotografen zu gehen. Zwar ist das Hinzufügen eines Fotos im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsgrundsatzes heute nicht mehr erforderlich, ich würde dies aber weiterhin empfehlen. Bei einem professionellen Foto kann das nur Vorteile mit sich bringen. Des Weiteren passiert es leider häufig, dass im Lebenslauf |47|oder auch im Anschreiben Rechtschreibfehler auftauchen. Diese kann man leicht vermeiden, indem man immer noch mal jemanden bittet, sich die Bewerbung durchzulesen. Auf jeden Fall sollte man sich auf die Gehaltsfrage vorbereiten und eine Vorstellung davon haben, wie viel man verdienen möchte und ob das realistisch ist.
Nerven Bewerber Sie, die sich nach dem Gespräch noch einmal per Telefon oder E-Mail melden, um ihr Interesse an dem Job zu untermauern?
Ich freue mich, wenn ich eine freundliche Mail erhalte, in der sich ein/e Kandidat/in für das Gespräch bedankt und noch einmal betont, dass er/sie gern für uns arbeiten würde. Auf diesem Wege erhalten auch wir ein Feedback über das Gespräch und er/sie bekundet somit sein/ihr Interesse. Erstaunlicherweise kommt das selten vor. Ein telefonischer Kontakt ist auch ein guter Weg, hier kann es aber passieren, dass der/die Kandidat/in aufgrund von Terminen den/die Ansprechpartner/in nicht immer sofort erreicht.
***
Nachdem Sie sich nun einen Überblick verschaffen konnten, wer Personaler eigentlich sind, wie sie in der realen Welt arbeiten und was sie gelegentlich im Internet treiben, widmen wir uns im nächsten Schritt dem Vorstellungsgespräch selbst.
Wir zertrümmern dabei fröhlich die Knacknüsse persönliche Chemie, Kompetenz, Persönlichkeit und Stallgeruch – und natürlich können Sie auch einen Blick auf das Script der Personaler werfen. Denn die Dramaturgie des Job-Interviews hängt nicht vom Zufall ab. Sie profitieren enorm davon, wenn Sie den Fahrplan des Personalers schon kennen, bevor der Zug abfährt.
Es empfiehlt sich überdies ganz dringend, sich vor dem Gespräch schon mögliche Antworten auf typische Fragen zu überlegen. Aber nicht im Hinblick auf besonders smarte Formulierungen, sondern im Hinblick auf das in der Frage versteckte Interesse des Personalers. Die |48|Gelegenheit, selbst Fragen zu stellen, sollten Sie ebenfalls nicht an sich vorbeigehen lassen und entsprechend vorbereiten.
Wenn Sie sich dann auch noch gründlich auf eine mögliche Gehaltsverhandlung am Ende des Job-Interviews vorbereiten und genau wissen, wer in welcher Branche eigentlich was verdient, dann haben Sie alles getan, was Sie tun können.



|49|TEIL 2 
DAS VORSTELLUNGSGESPRÄCH 


WAS ZÄHLT, 

WIE ES ABLÄUFT 

UND WIE SIE COOL BLEIBEN, 

EGAL WAS KOMMT 




|51|»DIE CHEMIE MUSS STIMMEN«
Was heißt das?

Es gibt so etwas wie einen »ersten Eindruck« – das ist im Vorstellungsgespräch genauso wie im Alltag. In diesem magischen Moment landet unser Gegenüber auf unserer imaginären »Mag-ich-Skala« zwischen dem Extrempol »Liebe auf den ersten Blick« und dem entgegengesetzten Pol. Einer unserer Interviewpartner hat ihn so auf den Punkt gebracht: »Manchmal sieht man jemanden zur Tür reinkommen und weiß: Das ist ein Arschloch.« Den Effekt kennen wir alle. Doch welche Wirkung hat er auf Personaler und wie kommt es überhaupt dazu?

Für den ersten Eindruck gibt es eine zweite Chance 

Dass der erste Eindruck zählt, ist eine Volksweisheit, der kürzlich Murray Barrick, Brian Swider und Greg Stewart von der Texas A&M University nachgegangen sind. Sie führten 189 Interviews mit Studenten durch, und siehe da: In den ersten zwei bis drei Minuten der Kennenlernphase – also noch vor dem eigentlichen Job-Interview – entscheidet sich, welcher Kandidat den Job bekommt. Interessant dabei ist, dass die Interviewer in diesen ersten Minuten nicht nur darüber entscheiden, ob sie einen Kandidaten mögen (»liking«) oder ob sie sich ihm ähnlich fühlen (»similarity«), sondern auch darüber, ob sie ihn für kompetent halten (»competence«). Dieses Urteil bestimmte die Gesamtbewertung maßgeblich.
|52|Anfang gut, alles gut?
So einfach ist es auch wieder nicht, findet Karl Westhoff, Universitätsprofessor für Diagnostik und Intervention an der TU Dresden. Ihm zufolge kann sich insbesondere eine positive Voreinstellung problematisch auswirken, weil dann nicht genug Reflexion stattfindet und das Gespräch zwar freundlich verläuft, aber unsachlich. Stellt der Interviewer während des Gesprächs fest, dass der Kandidat seinem positiven ersten Gefühl doch nicht entspricht, kann er sich enttäuscht fühlen und unfair werden.

Fazit

Es ist enorm wichtig, einen guten ersten Eindruck zu machen – aber dieser erste Eindruck rettet Ihnen nicht automatisch den Hals. Und wenn Sie einen schlechten ersten Eindruck gemacht haben, heißt das auch nicht automatisch, dass Sie schon verloren haben. Sie haben immer noch eine, wenn auch kleinere, zweite Chance. Und zwar dann, wenn der Interviewer über eine selbstkritische und reflektierte Grundhaltung verfügt – etwa wie Raymond Opszalski, Director Human Resources der DIS AG: »In 70 Prozent der Fälle stimmt der erste Eindruck, den ich von einem Bewerber habe«, schätzt er. »Aber ich habe auch schon Leute eingestellt, über die ich im ersten Moment gedacht habe, das geht gar nicht.« (Das komplette Interview mit Raymond Opszalski finden Sie auf den Seiten 125).




Knacker: So hinterlassen Sie einen guten ersten Eindruck [image: ]

In vielen Fällen werden Sie von einer Assistentin in den Besprechungsraum geführt – es ist aber noch kein Personaler drin. »Nehmen Sie schon Platz, Ihr Gesprächspartner kommt gleich!«, sagt sie Ihnen.
|53|Sie tun gut daran, auf diese Anweisung nicht zu hören. Sie setzen sich also nicht hin, schenken sich noch keine Cola ein und essen auch noch keine Kekse. Warten Sie lieber, bis Ihr Gesprächspartner kommt. So müssen Sie zur Begrüßung nicht erst aufstehen, sondern können gleich auf Augenhöhe punkten.
In der Regel werden Sie Ihren Gesprächspartner per Handschlag begrüßen. Es kann aber auch sein, dass Sie einem Bakterienphobiker oder einem Hektiker gegenüberstehen, der Ihnen die Hand nicht gibt. Bestehen Sie nicht darauf. Im Business hat der Ranghöhere das Recht, Ihnen die Hand zu reichen – oder es sein zu lassen.
Wenn Ihnen zu Beginn des Gesprächs feierlich Visitenkarten überreicht werden, stecken Sie diese kleinen Meisterwerke der Druckkunst nicht einfach achtlos in die Hosentasche. Lesen Sie die Karte mit besonderer Aufmerksamkeit für akademische Titel. Wenn auf der Karte steht, dass Herr Müller promoviert ist, sollten Sie ihn anschließend immer mit »Herr Doktor Müller« ansprechen.
Chemiebaukasten für Bewerber
Jetzt stehen wir vor der Frage: Wie kommt es überhaupt zu einem »ersten Eindruck«? Viele Personaler – und auch Autoren, die stapelweise Bücher über Liebesbeziehungen schreiben – erklären die Wucht des ersten Augenblicks mit dem Wort »Chemie«. Es knallt und knistert, es fliegt in die Luft, fließt ineinander oder stößt sich ab, vielleicht tut sich auf der Ebene der Elemente auch überhaupt nichts – jedenfalls ist die Rede von der passenden Chemie so anschaulich und verbreitet, dass sie als Erklärung einfach akzeptiert wird. Sie funktioniert als praktisches Totschlag-Argument, was außerordentlich ärgerlich ist. Denn die Chemie-Metapher transportiert die Unterstellung, dass der Kontakt zwischen zwei Menschen nach Naturgesetzen abläuft, auf die wir keinen Einfluss nehmen können. Das können wir natürlich nicht so stehen lassen, deshalb machen wir uns im ersten Schritt einmal im Fach Hirnforschung schlau, in zweiten Schritt dann bei den Philosophen.
|54|Warum der Personaler fühlt, was Sie fühlen
Oft stehen wir vor einem Menschen und wissen intuitiv, was in ihm vorgeht – auch wenn er nichts sagt oder sogar das Gegenteil von dem behauptet, was in ihm abläuft. Warum funktioniert das überhaupt?
Eine Antwort auf diese Frage liefert Joachim Bauer in seinem Buch Warum ich fühle, was du fühlst. Intuitive Kommunikation und das Geheimnis der Spiegelneurone. Er geht davon aus, dass die »neuronale Hardware« unserer Intuition das System der Spiegelneurone ist. »Der Eindruck von inneren Beweggründen anderer fließt uns völlig spontan zu«, schreibt Bauer. Er sei intuitiv da, habe sich bereits eingestellt, bevor wir anfangen, ihn bewusst zu reflektieren.
Ob es sich dabei um einen »richtigen«, im Sinne von »zutreffenden«, Eindruck handele, sei nicht so wichtig. »Viel wichtiger für das Gelingen des zwischenmenschlichen Kontakts ist, dass es überhaupt zu einem intuitiven Eindruck vom Gegenüber kommt, sodass eine spontane Kommunikation beginnen kann.«
Das heißt für Sie: Seien Sie offen! Zeigen Sie sich in Ihren Ideen, Erwartungen und Meinungen flexibel – Sie müssen gar nicht über alles detailliert reden. Und gehen Sie auf Empfang! Sehr wahrscheinlich können Sie sich ein ziemlich zutreffendes Bild über das Mind Set Ihres Gegenübers machen, noch bevor Sie sich selbst den Kopf darüber zerbrechen. Sie können die Grundwerte Ihres Gegenübers also ein Stück weit intuitiv erfassen, und Ihr Gegenüber kann es auch, wenn seine Spiegelneurone nicht vor lauter Stress ausgefallen sind und wenn er nicht unter Autismus leidet.
Der Schlüssel liegt auf der Werteebene
Mathias Hiebeler, Personalberater – volkstümlich auch »Headhunter« genannt« – bei Heads in München hat einmal formuliert: »Der Fit findet |55|auf der Werteebene statt.« Damit meinte er, dass im Zweifelsfall nicht das »Sehr gut« in der Diplomarbeit oder der Gesellenprüfung darüber den Ausschlag gibt, ob sich ein neuer Mitarbeiter in einem Unternehmen bewährt. Es sind die Wertvorstellungen, die zusammenpassen müssen.
Diese betreffen zum Beispiel grundsätzliche Tugenden wie zum Beispiel:

	
Tapferkeit: Heute würden wir eher von Disziplin, Zuverlässigkeit oder Arbeitsmoral sprechen.



	
Gerechtigkeit: Wie stellen wir uns den Umgang zwischen den Hierarchien, mit Zulieferern und Kunden vor? Wie steht es um die gelebte Nachhaltigkeit im Unternehmen?



	
Klugheit: Was verstehen wir unter optimalen Arbeitsprozessen und wie gehen wir mit Fehlern um?



	
Maß: Welche Bedeutung haben für uns Gewinnspannen und persönliches Einkommen?



	
Freiheit: Wie weit oder eng gesteckt sind die Vorgaben, an die wir uns zu halten haben? Wie tolerant gehen wir miteinander um?




Das klingt noch sehr abstrakt. Doch stellen Sie sich das einmal konkret vor: Passen Sie in eine konservative Bank? Oder in eine futuristische Werbeagentur? Arbeiten Sie gerne in einem großen Konzern? Oder ist Ihnen ein netter Laden um die Ecke lieber?


Knacker: So entschlüsseln Sie die Grundwerte der Firma [image: ]

Sie können, noch bevor Sie sich der Strapaze eines Vorstellungsgespräches aussetzen, relativ genau herausfinden, für welche Werte ein Unternehmen steht. Schauen Sie sich einfach die Stellen- und Imageanzeigen der Firma in verschiedenen Printmedien an, den Internet-Auftritt und einige Broschüren. Vielleicht finden Sie Interviews mit dem Geschäftsführer oder mit wichtigen Abteilungsleitern: Hier können  |57|Sie nicht nur erfahren, wie und was diese Menschen denken, sondern auch, ob sie eher Gucci oder Levi’s tragen.

[Bild vergrößern]
[image: ] Die Sinus-Milieus in Deutschland 2010
Quelle: SINUS-Institut, Heidelberg 2011



|57|Aufschlussreich ist auch ein Blick auf das Unternehmen selbst: In welcher Art von Gebäude arbeiten die Mitarbeiter: Glaskubus oder Fachwerkhaus? Wie sind die Büros eingerichtet: Hochglanzgranit oder Dielenboden? Vielleicht haben Sie auch die Möglichkeit, sich einen Messeauftritt anzuschauen. Anschließend können Sie – ganz subjektiv – das Unternehmen, für das Sie sich als Bewerber interessieren, in den »Kartoffelacker« des Sozialforschungsinstituts Sinus Sociovision einpflanzen:
Das Heidelberger Institut untersucht regelmäßig die Wertorientierungen und Lebensstile in Deutschland. Ähnliche Orientierungen und Stile werden zu Sinus-Milieus© geclustert und mit einem griffigen Titel ausgezeichnet. Seit Beginn der 1980er Jahre nutzen Markenartikel-Hersteller, Dienstleister, Parteien, Verbände und Kirchen diese Ergebnisse, um ihre Zielgruppen möglichst genau ansprechen zu können.
Der Weg funktioniert aber auch umgekehrt. Sie als Bewerber können die von Ihnen ausgewählten Unternehmen ja genauso »zielgruppengerecht« ansprechen, wie diese ihre Kunden ins Visier nehmen. Deshalb schauen wir uns diese Milieus jetzt einmal genauer an.
So ticken Arbeitgeber
Der Sinus-Kartoffelacker – er heißt so wegen der auffälligen Kartoffelförmigkeit der Cluster – des Jahres 2010 umfasst vier sozial gehobene Milieus und jeweils drei Milieus der mittleren und unteren Gesellschaftsschicht. Da Arbeitgeber normalerweise nicht aus der unteren Gesellschaftsschicht stammen, konzentrieren wir uns hier auf die oberen beiden Schichten. Wir haben den einzelnen Milieus jeweils völlig subjektiv Unternehmen zugeordnet, um die Systematik zu verdeutlichen:
|58|Sozial gehobene Milieus
Konservativ-etabliertes Milieu In Unternehmen aus diesem Milieu zählen Erfolg, Verantwortungsbewusstsein und Exklusivität. Hier finden sich Unternehmen wie der Autobauer Porsche, der Küchenhersteller Bulthaup oder private Banken. Wer hier Erfolg haben will, muss Freude an absolut exklusiven Outfits haben – vom Maßanzug über den rahmengenähten Schuh bis zur Armbanduhr in limitierter Auflage.
 
Liberal-intellektuelles Milieu Hier wirtschaftet die Bildungselite, für die Werte wie Freiheit und Autonomie mehr zählt als materieller Besitz. Arbeitgeber in diesem Milieu sind zum Beispiel angesehene Verlage mit liberaler Grundhaltung oder Kulturstiftungen. Auch hier trägt man gute Anzüge, übt sich aber mehr in Understatement und Ironie.
 
Milieu der Performer In diesem Milieu zählt Leistung, globalökonomisches Denken, Lifestyle und hohe IT-Kompetenz. Arbeitgeber sind zum Beispiel bekannte Hersteller smarter Elektronik-Geräte, aber auch etablierte Automobilzulieferer. Wer hier ankommen will, muss ebenfalls absolut exklusiv und richtig gut aussehen – und das auch wichtig finden.
 
Expeditives Milieu Individualität, Kreativität, Mobilität, Veränderung – das zählt in diesem Milieu, in dem sich Unternehmen finden wie zum Beispiel Google oder Starbucks. Hier darf es auch einmal eine Jeans sein, aber bitte keine von Aldi.
Milieus der Mitte
Bürgerliche Mitte Hier zählen eher konservative Werte wie Sicherheit und Ordnung, aber auch Harmonie. Viele Mittelständler quer durch alle Branchen lassen sich diesem Milieu zuordnen. Wer hier arbeitet, hat ein eher pragmatisches Verhältnis zu Kleidungsstücken. |59|Mit Manschettenknöpfen wirft man sich hier ganz schnell selbst aus dem Rennen.
 
Adaptiv-pragmatisches Milieu Die jüngeren Vertreter der mittleren sozialen Lagen sind etwas experimentierfreudiger als ihre Nachbarn aus der bürgerlichen Mitte. Wer hier arbeitet, ist tendenziell in Stangenmode der mittleren Preisklasse gewandet.
 
Sozialökologisches Milieu Nachhaltigkeit, Gerechtigkeit und soziale Vielfalt zählen in diesem gelegentlich zu Missionierungen neigenden Milieu besonders stark. Hier sind Unternehmen zu finden wie Öko-Bekleidungsversandhäuser oder die Bio-Supermarktketten. Zum Vorstellungsgespräch trägt man hier am besten gut geschnittene Ware aus Naturmaterialien, die unter fairen Bedingungen zusammengenäht wurde.
Wo auf dem Kartoffelacker sind Sie zu Hause?
Zu welchem Milieu fühlen Sie sich spontan am ehesten hingezogen, und was mögen Sie nicht? Aus welchem Milieu stammen Sie selbst und die meisten Ihrer Freunde? Wie kleiden Sie sich? Wie leben Sie? Damit verbunden und noch viel wichtiger: Welches sind Ihre eigenen Grundwerte? Was motiviert Sie? Wenn Sie sich in Ihrer Milieuzugehörigkeit nur über Äußerlichkeiten unterscheiden würden, dann könnten Sie sich ja heute so und morgen anders verkleiden. Sie wären austauschbar. Sind Sie aber nicht. Sie haben doch eigene Ideen und Intentionen – und die sollten zu Ihrem zukünftigen Arbeitgeber passen.
Man braucht eigentlich kein Sozialforscher zu sein, um festzustellen, dass Sie als Bewerber mit ausgeprägtem Faible für IT, Lifestyle und superexklusives Outfit nicht zu einem hemdsärmeligen Mittelständler passen. Dass Sie als »linke Socke« vielleicht nicht in einer konservativen Bank arbeiten sollten, und dass Sie als eigenbrötlerischer Ingenieur (um nicht zu sagen: echter Nerd) nicht zu einem schicken Automobilzulieferer |60|passen, auch wenn Sie eigentlich genau das können, was dort gebraucht würde. Wobei auch das kein Naturgesetz ist.
Wir haben es immer wieder erlebt, dass die Stimmung in einem Unternehmen von einer Abteilung zur nächsten sehr unterschiedlich sein kann – es kommt darauf an, wie der Abteilungsleiter tickt. Er kann eine andere Chemie verbreiten als die Kollegen nebenan oder die Chefs obendrüber. Wir können also nur raten: Antennen ausfahren, ein feines Gespür für soziale Unterschiede entwickeln und selbstbewusst entscheiden, »Ja, da passe ich mit meinen Wertvorstellungen hin!« – oder »Nein. So bin ich einfach nicht.«
Oft wird Ihnen nichts anderes übrig bleiben, als eine mehr oder weniger leichte Wertverbiegung zähneknirschend hinzunehmen. Denn die spezifischen Wertmuster Ihres individuellen Milieus »brechen sich oft genug an der Härte des gesellschaftlichen Systems der Statusverteilung, wie es durch Ausbildung und Arbeitsmarkt, durch Leistungsbewertung und Rekrutierungsmuster repräsentiert wird«, schreibt Sighard Neckel, Professor für Soziologie an der Universität Wuppertal, in seiner Studie Status und Scham. So bunt unsere Lebensstile heute auch seien – sie alle blieben doch auf »das zentrale System der Verteilung von Markt- und Lebenschancen bezogen«, das man schlicht und ergreifend Kapitalismus nennen kann.


»Chemie« liegt in der Luft 

Neben den feinen Unterschieden im Sozialen gibt es auch noch atmosphärische Differenzen, die mehr oder weniger zu Ihnen passen können. So haben Sie vielleicht Spaß daran, in einer superhektischen Nachrichtenagentur zu arbeiten, in der alle so in Eile sind, dass sie im Stehen telefonieren, und so cool, dass sie dabei Baseballkappen tragen. Mag sein, dass so ein Gehabe Ihnen aber auch absolut auf die Nerven geht und Sie lieber in einem Büro arbeiten, in dem es etwas ruhiger, seriöser und reflektierter zugeht.
|61|Zum Thema »Atmosphärische Intelligenz« hat sich Management-Coach Raimund Schöll in der zfo, Zeitschrift Führung und Organisation, im Juni 2007 Gedanken gemacht. Er beschreibt fünf verschiedene Arbeitsatmosphären, die in Unternehmen vorherrschend sein können:
 
Die aufgekratzt-hektische Atmosphäre Hier herrscht Betriebsamkeit, alle sind in Bewegung, sprechen im Stakkato-Stil, gehen locker und lässig miteinander um, sind aber durchaus nervös.
 
Die kämpferisch-hitzige Atmosphäre Hier wird »eher marschiert als gegangen«, es wird laut von Sieg, Schlacht und Kampf gesprochen, es geht rau und hitzig zu, dennoch aber fokussiert. Als typischen Vertreter sieht Schöll zum Beispiel Ferdinand Piëch.
 
Die niedergeschlagen-ohnmächtige Atmosphäre Eingefrorene Mimik, bewegungslose Körper und ein gedämpfter bis weinerlicher Sprachstil prägen diese Atmosphäre. Mitarbeiter sehen sich als Schicksalsgemeinschaft und wirken müde.
 
Die freundlich-gelassene Atmosphäre Unverkrampft, routiniert und engagiert wirken Mitarbeiter in diesem Klima. Sie sprechen ruhig und sachlich, aber auch humorvoll miteinander, ihre Stimmung wirkt leicht und klar.
 
Die kühl-distanzierte Atmosphäre Hier wirken unnahbare Karrieremenschen. Man spricht nüchtern und mit viel Fachjargon, agiert betont sachlich und manchmal dünkelhaft bis abweisend. In diese Schublade sortiert Schöll beispielsweise Olaf Henkel.
 
In welcher Atmosphäre laufen Sie zu großer Form auf? Lieben Sie operative Hektik oder eher netten Flow? Wenn Sie schon in mehreren Unternehmen oder Abteilungen gearbeitet haben, dann haben Sie bereits verschiedene Atmosphären erlebt und wissen recht genau, wo |62|Sie sich wohlgefühlt und gute Leistungen gebracht haben – und wo eher nicht.
Trendcheck: Atmosphäre wittern
Versuchen Sie also, im Vorstellungsgespräch Atmosphäre zu wittern. Das wird oft nicht so einfach sein, gerade in größeren Unternehmen. Hier werden Sie zumeist eine von Personalern inszenierte Show erleben, die mit dem Arbeitsalltag in den Fachabteilungen nur wenig zu tun hat. Sollten Sie aber die Chance auf einen Rundgang durch die Firma haben, nutzen Sie diese unbedingt für Ihren ganz persönlichen Trendcheck.

Fazit

Wenn Sie wollen, dass im Vorstellungsgespräch »die Chemie« stimmt, dann suchen Sie sich nach Möglichkeit Unternehmen aus, deren Milieu und Atmosphäre zu Ihnen passen. Tun Sie alles, was in Ihrer Macht steht, um möglichst viel über diese beiden Punkte herauszufinden. Und wenn Sie im Vorfeld schon merken, dass Sie nicht zu dieser Firma passen, dann wünschen wir Ihnen einen großen Papierkorb für die dann leider überflüssigen Rechercheergebnisse und möglichst viele passende andere Job-Ausschreibungen. Oder eine gute Sprungbrett-Strategie, mit der sie sich in einer übersichtlichen Zeitspanne von einem chemisch nicht so hundertprozentig passenden Job zu Ihrem Traumjob katapultieren. Guten Flug!





|63|FAKTOR KOMPETENZ
Der Schein zählt mit

Nachdem wir nun gezeigt haben, was Sie tun können, damit »die Chemie stimmt«, geht es nun darum, wie Sie Personaler von Ihrer Kompetenz überzeugen können. Dazu müssen wir zuerst wissen, was Kompetenz überhaupt ist. Eine recht griffige Definition stammt von John Erpenbeck, Professor an der School of International Business and Entrepreneurship (SIBE) in Herrenberg. Er unterscheidet:

	
Personale Kompetenz: Das ist die Fähigkeit, sich selbst gegenüber eine kluge und kritische Haltung einzunehmen und produktive Werte zu entwickeln.



	
Aktivitäts- und Handlungskompetenz: Damit ist die Fähigkeit gemeint, das eigene Wissen und die eigenen Werte willensstark und aktiv verwirklichen zu können.



	
Fachlich-methodische Kompetenz: Hier geht es darum, mit Fach- und Methodenwissen Probleme zu lösen. 



	
Sozial-kommunikative Kompetenz: Diese meint die Fähigkeit, sich mit anderen kreativ und kooperativ zusammen- und auseinanderzusetzen.




Selbst wenn Sie über alle diese Kompetenzen verfügen, haben Sie ein Problem: Ihre Kompetenzen selbst sind unsichtbar. Personaler können Ihre Kompetenzen nicht direkt erkennen, sondern nur Rückschlüsse darauf ziehen – und zwar über Ihre schriftlichen Unterlagen und über das, was Sie im Vorstellungsgespräch präsentieren.
Es geht im Vorstellungsgespräch also nicht direkt um Ihre Kompetenz, sondern um Ihre Performanz – so heißt das im Fachjargon. |64|Anders gesagt: Es geht nicht direkt um Ihr Können, sondern um Ihre Show!

Keine Angst vor Impression Management 

Ihnen bleibt also nichts anderes übrig, als im Interview Ihre Kompetenz darzustellen, und dies möglichst glaubhaft. Sie müssen sich, ob Sie das gut finden oder nicht, in einen kompetenten Kompetenzdarsteller verwandeln, in einen Profi-Bluffer.
Genau das ist Ihre Chance – und vor genau dieser Chance schrecken viele Bewerber zurück, weil sie Selbstdarstellung gleichsetzen mit Betrug und Lüge, mit Angeberei und Eitelkeit. »Eigenlob stinkt«, sagt der hiesige Volksmund; von faking, impression making oder sogar von, pardon, bullshitting spricht man im angelsächsischen Sprachraum. Geschätzt wird das Sein, dem Schein aber traut man nicht.
Selbstdarstellung ist keine Hochstapelei
So ist denn auch mancher Bewerber schon vor dem Vorstellungsgespräch außerordentlich schlechter Laune, weil er zwar stolz ist auf seine wirklichen Leistungen und Erfahrungen im Job. Er empfindet es aber als entwürdigend, diese wie ein Marktschreier anzupreisen. Könnte da nicht jeder Hochstapler mit gefälschten Unterlagen und einem perfekten Habitus in die Firma einlaufen, eine überzeugende Schauspielerei bei völliger Abwesenheit von Fachkompetenz hinlegen, und schon bekommt er den Job?
Nein. Im Vorstellungsgespräch geht es nicht um den Schein allein. Denn erstens: Wenn Sie Ihren Lebenslauf frisieren, werden Sie früher oder später doch enttarnt. Und zweitens: Ihre schauspielerischen Qualitäten werden selbst nicht beurteilt. Personaler werden niemals |65|sagen, dass Ihre Präsentation gut war, sondern dass Sie gut sind. Sie bemerken und bewerten Ihre Show nicht als Show.
Und mehr noch: »In dem Maß nämlich, in dem im Alltag deutlich wird, wie notwendig und dabei kräftezehrend die Arbeit an der Unterscheidung von anderen durch die Imitation Dritter doch ist, trifft das alte Verdikt gegen das Bluffen nicht mehr zu, ein Placebo zu sein, das sich vom Können durch den Mangel an Leistung unterscheide«, schreibt Sighard Neckel in seinen Essays zur Kultursoziologie in Die Macht der Unterscheidung. Es ist eine ziemlich anspruchsvolle Aufgabe, sich die Sprechweise, die Attribute und Attitüden eines sozialen Kreises anzueignen, den man entern möchte. »Die Kunst der Verstellung ist heute vielmehr selbst zur Leistung geworden.«
Ein bisschen Show muss sein
Sie kommen bei formalisierten Einstellungsverfahren also nicht um einen standesgemäßen Auftritt in voller Kostümierung (sprich: ordentlicher Anzug oder Kostüm, Krawatte, geputzte Schuhe) herum.
Sie müssen im ersten Schritt von Ihrem zukünftigen Arbeitgeber als kompetent wahrgenommen werden, um im zweiten Schritt – nach Ihrer Einstellung – Ihre Kompetenz im Job unter Beweis stellen zu können.
Sie kennen diesen Effekt vielleicht aus dem Krankenhaus. Begegnen Sie auf einem Krankenhausflur einem Menschen in weißem Kittel, ausgerüstet mit Stethoskop und Kugelschreibern, dann denken Sie, es ist ein Mediziner, und unterstellen ihm Kompetenz. Der dunkle Anzug im Vorstellungsgespräch funktioniert genauso: Sie treten auf, schauen souverän in die Runde, der Anzug sitzt, die Frisur auch – schon haben Sie so etwas wie eine Kompetenzvermutung am Personalertisch erzeugt.
Ihre professionelle Kompetenz selbst besteht laut Kompetenz-Expertin Michaela Pfadenhauer, Professorin für Soziologie an der Universität Konstanz, aus drei Komponenten, die Sie in Ihrem Vorstellungsgespräch |66|zur Aufführung bringen sollten: Ihre Bereitschaft, Ihre Befähigung und Ihre Befugnis. Das heißt konkret:

	
Bereitschaft: Sie sind bereit, Ihren Beruf auszuüben und sich an den zentralen Werten Ihres Berufsstandes zu orientieren. Sie sind auch bereit, Verantwortung für Ihren Arbeitsbereich zu übernehmen und im Sinne des Unternehmens zu handeln. Das zeigen Sie nicht zuletzt durch Ihre Bereitschaft, sich dem Prozedere eines Vorstellungsgesprächs zu unterziehen.



	
Befähigung: Durch Ihre Ausbildung und/oder Ihre Berufserfahrung haben Sie sich Zugang zu dem Wissen erschlossen, das Sie für Ihren Job brauchen. Sie sind fähig, sich auf Ihre zukünftigen Kollegen und Kunden einzustellen – und zeigen dies auch durch Ihre Fähigkeit, sich souverän auf die Situation »Vorstellungsgespräch« einzustellen.



	
Befugnis: Wirklich professionell wird der Profi erst dadurch, dass er das, was er tun kann, auch tun darf. So sind Sie zum Beispiel offiziell (staatlich) zugelassen als Arzt oder Rechtsanwalt, oder Sie haben von Ihrem früheren Arbeitgeber die Befugnis erhalten, über ein bestimmtes Personalkontingent und Budget zu verfügen – was Sie ebenfalls qualifiziert.




Im Vorstellungsgespräch stellen Sie Ihre Bereitschaft und Befähigung unter Beweis, Sie berichten von Ihren früheren und aktuellen Befugnissen und sprechen über Ihre zukünftigen Befugnisse. Ziel dieser Show-Veranstaltung ist es, Ihre Bereitschaft, Befähigung und Befugnis in formale Deckung zu bringen. Denn nur dann sind Sie ein echter Profi.
Finden Sie, das klingt zu abstrakt? Dann stellen Sie es sich einmal umgekehrt vor. Angenommen, ein junger Bewerber wird zu einem Vorstellungsgespräch eingeladen. Er möchte dort in seinen Lieblingsjeans und einem besonders witzigen T-Shirt auftreten – weigert sich also, einen Anzug zu tragen, weil ihm das »unauthentisch« vorkommt. Was wird passieren? Wenn er sich nicht gerade bei Google bewirbt oder als Schülerhort-Betreuer, werden die Personaler seine Bereitschaft anzweifeln, gute Arbeit abzuliefern.
|67|Oder: Im Vorstellungsgespräch überrascht ein Personaler Sie mit einem Brainteaser – was nichts anderes ist als eine Denksportaufgabe. Sie haben aber keine Lust, sich Gedanken darüber zu machen, wie viel Smarties in einen Smart passen – und weigern sich, diese Aufgabe zu lösen. Auch das wird Ihnen als mangelnde Bereitschaft ausgelegt, sich im Job anzustrengen und auch in schwierigen Verhandlungen einen kühlen Kopf zu bewahren.
Auch mit einer sehr hohen Befähigung können Sie im Vorstellungsgespräch rasant aus der Kurve fliegen: Angenommen, Sie sitzen einem recht jungen Personaler im Berufsanfängerstadium gegenüber. »Ich habe zehnmal so viel Lebenserfahrung und dreißigmal so viel Hirnkapazität wie dieser Grünschnabel«, schießt es Ihnen durch den Kopf. Sie lassen also keine Gelegenheit aus, sich über die Fragetechnik Ihres Gegenübers lustig zu machen und im englischsprachigen Teil des Interviews ein so hohes Sprechtempo zu wählen, dass der »Grünschnabel« nicht mehr mitkommt. Sind außer diesem Personaler auch noch Fachabteilungsleiter oder Geschäftsführer im Interview anwesend, die Ihre Show genauso unterhaltsam finden wie Sie selbst, dann können Sie Glück haben und den Job bekommen. Ein solches Verhalten kann aber auch nach hinten losgehen, weil es schlicht unhöflich und respektlos ist. Ein Vorstellungsgespräch ist eben keine Nachmittagsshow im Privatfernsehen.
Beim Thema Befugnis kommt es im Vorstellungsgespräch darauf an, dass Sie das richtige Maß erwischen. Schneiden Sie im Hinblick auf frühere Jobs nicht auf (»Ich hatte 1 234 Leute unter mir!«) und verlangen Sie – gerade als Berufsanfänger – nicht zu viel auf einmal (»Ich will Personalverantwortung für mindestens 50 Leute!«). Aber zucken Sie auch nicht zurück, wenn es darum geht, Verantwortung für Menschen und Budget zu übernehmen.
Kurz und gut: Wenn Sie Ihre Kompetenz zeigen wollen (und das müssen Sie), dann signalisieren Sie durch Ihr geschmeidiges Verhalten und durch die geschickte Präsentation Ihrer Leistungen und Erfahrungen im Vorstellungsgespräch: »Ich bin bereit, ich bin fähig, und wenn Sie mir die Befugnis geben, dann lege ich los.«


|68|Die Spielregeln sind immer ähnlich 

Im August 2011 sorgte eine kleine Nachricht für Furore: der Carl-Auer-Verlag kündigte eine »Hiring-Party« an. Mit Musik und Schnittchen. »Wir können die Bewerber in einem gelösten Kontext kennenlernen und viel mehr von ihnen erfahren als in einem Bewerbungsgespräch, Positives und Negatives«, erklärte Geschäftsführerin Beate Ulrich gegenüber dem Börsenblatt des Deutschen Buchhandels. Außerdem spare eine Hiring-Party richtig Zeit: »Statt stundenlanger Bewerbungsgespräche vier Stunden Party, das ist echter Gewinn.« Innerhalb kurzer Zeit entspann sich unter www.boersenblatt.net eine heftige, weitgehend unsachliche Diskussion. Von Hiring-Partys zu Firing-Partys sei es nur ein kleiner Schritt, die »asymmetrische Situation« Vorstellungsgespräch würde zu einer Party »zurechtgelogen« und ein Kandidat müsse ohnehin schon ziemlich »kaputt« sein, um an einer solchen Party überhaupt teilnehmen zu wollen, hieß es da.
Dieser kleine Sturm im Wasserglas Verlagsbranche hat an sich keine große Bedeutung, zeigt aber dennoch eins sehr deutlich: Es gibt offenbar eine allgemeine Vorstellung davon, welche Regeln für ein Vorstellungsgespräch gelten – und welche nicht. Musik und Schnittchen sind offenbar regelwidrig und werden wortreich beschimpft.
Eigenlob riecht gut
Eine Forschergruppe der Universitäten Zürich und Saarland konnte in einer aktuellen Studie zeigen, dass Vorstellungsgespräche einem gemeinsam geteilten »Script« folgen: Personaler mit sehr unterschiedlichem Background und Bewerber, die sich auf die unterschiedlichsten Jobs bewarben, hatten eine gemeinsame Vorstellung darüber, welches Verhalten in Vorstellungsgesprächen angemessen und richtig sei (»appropriate behavior«).
Die Forscher gehen davon aus, dass die Bewerber, die die Erwartungen der Recruiter in der Situation Vorstellungsgespräch am besten |69|erfüllen, am erfolgreichsten abschneiden. Aus ihrer Studie ziehen sie das Fazit, dass »strategic self-presentational behavior« in Vorstellungsgesprächen als angemessen angesehen wird und dass es für Bewerber wirklich notwendig ist, sich in einem bestimmten Maß selbst »zu verkaufen«.
Also noch einmal: Tragen Sie den Glaubenssatz »Eigenlob stinkt!« zu Grabe. Er ist unter den Rahmenbedingungen eines Vorstellungsgespräches nicht gültig und sogar kontraproduktiv. Hier gelten andere Regeln.
Diese Regeln haben sich Schritt für Schritt herausgebildet, seit es so etwas gibt wie formelle Vorstellungsgespräche. Natürlich gibt es auch immer noch informelle Vorstellungsgespräche mit eigenen Regeln, besonders, wenn es um Positionen in höheren Gefilden geht. Jahr für Jahr erscheinen neue Ratgeber sowohl für Bewerber als auch für Personaler, immer mehr Ratgeber-Filmchen sind im Internet zu sehen – so werden diese Regeln immer weiter und fester geschrieben. Mittlerweile existiert sogar eine DIN-Norm für Vorstellungsgespräche, die zum Beispiel die Durchführung und Dokumentation betreffen und vor allem für Personaler interessant ist.
Sie als Bewerber sind mit relativ festen Vorstellungen bezüglich Ihrer Sprache und Körpersprache konfrontiert, die Personaler als Regeln verinnerlicht haben. Wir sind davon überzeugt, dass Sie diese Regeln kennen müssen, dass Sie die Regeln anwenden können, und – und das ist ganz besonders wichtig – dass Sie diese Regeln ganz gezielt brechen müssen, um professionell zu wirken und in den Personalerhirnen einen bleibenden Eindruck zu hinterlassen.
Regeln brechen
Es reicht heute nicht mehr aus, nur formalen Regeln folgen zu können, bestätigt auch Hubert Knoblauch, Professor für Soziologie an der TU Berlin. Moderne Arbeitgeber erwarteten »einen eigenständigen Beitrag der Handelnden. Sie sollen situativ angemessen gerade auf das reagieren, |70|was nicht regelhaft erwartbar ist, oder kreativ das entwerfen, was die Erwartung übersteigt«, schreibt Knoblauch in seiner Soziologie der Kompetenz.
Kompetenz zeigen Sie also nicht, wenn Sie Antworten aus Bewerbungsratgebern auswendig lernen und im Vorstellungsgespräch vortragen. In diesem Fall machen Sie ein effektives Vorstellungsgespräch sogar unmöglich. Sie sagen zwar Texte auf und nehmen bestimmte Körperhaltungen ein. Aber: »Sie simulieren Kommunikation, kommunizieren jedoch nicht.« So hat es Jo Reichertz, Professor für Kommunikationswissenschaft an der Uni Essen-Duisburg, auf den Punkt gebracht. »Wer nur mit Regeln und Prinzipien kommuniziert, ist ein Anfänger, der das Spiel zwar mitspielen kann, aber er ist nicht wirklich kompetent.« Kompetenz zeigen Sie dann, wenn Sie Ihre Antworten in der jeweiligen Situation auf Maß schneidern.
Das Vorstellungsgespräch ist doch ein wunderbares Forum, um Ihre Kreativität unter Beweis zu stellen, mit der Sie für ein wenig Überraschung sorgen. Natürlich immer in einem angemessenen Rahmen, sonst werden Sie in die Schublade »absonderlich/verrückt/unbrauchbar« gesteckt. Der österreichische Soziologe Manfred Prisching nennt das treffend eine »domestizierte Originalität« oder einen »konformistischen Individualismus«. Es ist beinahe paradox: Das Job-Interview fordert von Ihnen, zugleich »außerordentlich individualistisch« und »außerordentlich konform« zu sein. »Ersteres ist gut für ihr Ego, Letzteres ist gut für das Funktionieren des Systems«, so Prisching. Wir finden, bei Job-Interviews ist es geradezu umgekehrt: Ihr zur Schau getragener Individualismus bestätigt die Hoffnungen und Erwartungen der Personaler, Ihre Konformität gibt Ihnen selbst zugleich Sicherheit.
Mehr zum Regelbruch im zweiten Schritt.
Sprechen Sie die Sprache der Branche
Sie kennen es aus Ihrer eigenen Berufspraxis: Experten des gleichen Fachs erkennen sich an ihrer Sprechweise. Sie teilen ein »kommunikatives |71|Universum« wie Michaela Pfadenhauer es bezeichnet. Dies betrifft in erster Linie Fachbegrifflichkeiten, indexikale Redensweisen – aber auch ein bestimmtes Sprechtempo und Sprachniveau. Sie tun gut daran, in Ihrem Vorstellungsgespräch hier aus dem Vollen zu schöpfen, vor allem, wenn Vertreter aus Ihrer zukünftigen Fachabteilung zugegen sind.
Fragt man Kompetenzexpertin Michaela Pfadenhauer, wie Experten typischerweise miteinander sprechen, um sich gegenseitig von ihrer Kompetenz zu überzeugen, definiert sie: Der Experte sagt, »was der Experte als Experte macht, und warum er das, was er macht, so macht, wie er es macht.« Aha. Und was heißt das für Ihr Vorstellungsgespräch?
Sie können Ihre Kompetenz zum Beispiel zeigen, indem Sie im Vorstellungsgespräch nicht nur zeigen, welche Projekte Sie gestemmt haben, sondern auch, warum und wie Sie das gemacht haben. Ähnlich wie im Mathematikunterricht präsentieren Sie also »nicht nur ein Rechenergebnis, sondern überdies den hierfür eingeschlagenen Lösungsweg«. Hier zeigen sich dann im besten Falle all Ihre Kompetenzen auf einmal – von Ihrer Fachkompetenz bis hin zu Ihrer Sozialkompetenz.


Knacker: Seien Sie anders als andere! [image: ]

Sie sprechen also die Sprache Ihrer Branche und verhalten sich nach allen Regeln der Kunst vorstellungsgesprächsmäßig. Damit erreichen Sie, dass Personaler und eventuell anwesende Fachleute Sie als kompetenten Mitspieler wahrnehmen, und das ist auch gut so.
Es reicht aber nicht! Es reicht nicht aus, um den Damen und Herren in Erinnerung zu bleiben – zeigen zumindest Nicolas Roulin und Adrian Bangerter vom Institut de Psychologie de Travail et des Organisations der Université Neuchâtel (Schweiz). Ihrer Studie zufolge werden einzigartige Menschen anders behandelt als Menschen, die |72|in erster Linie gesellschaftlichen Konventionen entsprechen – und häufig profitierten diese von ihrer Einzigartigkeit. Vorsicht: Dies gilt in den individualistisch geprägten westlichen Ländern, nicht aber in Asien. Weil nun die meisten Ratgeberbücher zum Thema Vorstellungsgespräch ähnlich seien und weil die meisten Bewerber sich mit diesen Büchern auf ihre Interviews vorbereiteten, erzählten auch die meisten Bewerber in den Interviews das Gleiche. Beispiel: »Was ist Ihre größte Schwäche?« Antwort: »Ungeduld.« Wahlweise: »Perfektionismus.«
Kreativer als erwartet
Mit solchen Antworten erzeugen Sie Gähnen am Personalertisch. Die Schweizer Forscher schlagen deshalb vor, gezielt andere Antworten vorzubereiten. Die Vorteile: Sie heben sich von ihren stromlinienförmigen Kollegen ab, die vor und nach Ihnen durch die Interviewmangel gedreht werden. Und Ihre Antworten werden von Personalern eher aufgeschrieben oder im Gedächtnis behalten. Das gilt insbesondere dann, wenn Sie sich für einen Job bewerben, der als nicht kreativ gilt. Der Grund: In Kreativbranchen rechnen Recruiter mit kreativen Reaktionen, während Buchhalter, Juristen und Ingenieure offenbar eher nicht damit rechnen.

Fazit

Tanzen Sie aus der Reihe! Natürlich nur mit Fingerspitzengefühl. Vielleicht können Sie sich das Maß der Andersartigkeit so vorstellen wie eine gute Coverversion eines bekannten Songs. Alle kennen den Song (sprich: die typischen Fragen und Antworten des Vorstellungsgesprächs), aber Sie sind in der Lage, diesem bekannten Song eine ganz eigene Note zu verleihen. Eine Nuance, die vielleicht zunächst ein wenig irritiert, dann aber so etwas auslöst wie Überraschung, Anerkennung, vielleicht sogar gute Laune.

|73|Unserer Einschätzung nach funktioniert dieser Regelbruch dann besonders gut, wenn er mehr ist als pure Rhetorik oder karnevaleske Attitüde. Sie werden sich dann Respekt erkämpfen, wenn die Basis Ihrer individuellen Antworten sich aus Ihrer sozialen Einbettung erklärt, aus ihren persönlichen Wertvorstellungen – aus dem individuellen Lebenssinn, den Sie für sich gefunden haben.


Be cool!
Anders als Coversong-Interpreten sollten Sie bei Ihrer Show aber nicht in den Modus »Begeisterungsgrinsen« umschalten. Bleiben Sie freundlich, natürlich und cool.
Tatsächlich – Monika Sieverding, Professorin für Psychologie an der Universität Heidelberg, hat genau das in einer Studie zeigen können: Bewerber, die ihre Gefühle während eines Vorstellungsgesprächs unterdrückten, wurden als kompetenter bewertet als Bewerber, die ihre Gefühle nicht unterdrückten. Insgesamt hatten mehr männliche als weibliche Studienteilnehmer ihre Gefühle versteckt.
Sieverding empfiehlt: Be cool! Allerdings sollten Sie auch das von der Situation abhängig machen. Ein Investmentbanker kann, so nehmen wir an, mit Pokerface viele Punkte sammeln, während eine Krabbelstuben-Erzieherin mit eingefrorenen Gesichtszügen wahrscheinlich für Irritationen sorgt.


Kompetenzhygienemittel 

Jetzt kennen Sie die wichtigsten Regeln und haben ein Gespür dafür, wann es sich lohnt, diese Regeln zu brechen. Sie sind also ein gewiefter Kompetenzdarsteller. Doch bevor Sie auf die Bühne |74|gehen, wollen wir Ihnen noch ein Paket Kompetenzhygienemittel mitgeben.
Stefan Kühl, Professor für Organisationssoziologie an der Universität Bielefeld, arbeitet mit dem – wie wir meinen, ziemlich ungewöhnlichen – Begriff der »Kompetenzhygiene«. Damit meint er, dass zum Beispiel professionelle Zahnärzte nicht zu offensichtlich bei der Zahnarzthelferin nachfragen sollten, was sie denn jetzt machen sollen. Oder dass Lehrer sich durch fortgesetzte Attacken aus den Schülerbänken nicht zu »übermäßig inszenierten Kompetenzdarstellungen« verleiten lassen sollten. Beides führe unweigerlich zu »Interaktionskrisen« – auch wenn Zahnarzt oder Lehrer eigentlich kompetente Profis sind.)
Keine übertriebene Kompetenzdarstellung 
Im Vorstellungsgespräch kann Ihnen im Grunde das Gleiche passieren: So wirken Sie vielleicht ahnungslos, wenn Sie zu viele Fragen stellen. Oder: Sie wirken inkompetent, weil Sie sich provozieren lassen. Es kann Ihnen durchaus passieren, dass Ihr Gesprächspartner sich über Ihre früheren Projekte lustig macht oder deren Bedeutung herunterspielt. Wenn Sie in Reaktion darauf mit übertriebener Kompetenzdarstellung aufdrehen, disqualifizieren Sie sich selbst, ohne es zu merken. Denn Ihr Gegenüber wird sich nichts anmerken lassen: »Statt deutlich zum Ausdruck zu bringen, dass einem die Aufschneiderei lästig ist, wird freundlich und unterstützend genickt«, schätzt Stefan Kühl.
Bewahren Sie professionelle Distanz
Zur hygienischen Pflege Ihrer professionellen Kompetenz gehört auch unbedingt, dass Sie die richtigen Unterscheidungen treffen. Dazu möchten wir Ihnen zwei Entgleisungen präsentieren, die wir den Personaler-Umfrageergebnissen der internationalen Stellenbörse Career-Builder im März 2010 entnommen haben.
|75|Finden Sie den Personaler oder die Personalerin sehr sympathisch und haben Sie den Eindruck, das beruht auf Gegenseitigkeit, dann fragen Sie um Gottes willen nicht danach, ob man sich nach dem Gespräch auf einen Drink treffen könnte (Entgleisung Nummer 1). Bewahren Sie professionelle Distanz!
Auch wenn das Gespräch ganz zwanglos abläuft: Gleiten Sie nicht auf persönliche Themen ab. Lassen Sie Ihre Krankengeschichte stecken, sprechen Sie nicht über Ihr persönliches Verhältnis zu Ihrer Oma, zur Religion, zur Politik oder zur Endlichkeit des Lebens. Konzentrieren Sie sich auf die vakante Position und darauf, Ihre Fähigkeiten so darzustellen, dass eine Verbindung zu dieser Position entsteht. Und zwar Ihre professionellen Fähigkeiten!
Unterscheiden Sie das richtige vom zweiten Leben
Es mag zwar sein, das Sie im Computerspiel Dungeons & Dragons super Teamarbeit leisten. Ihr Vorstellungsgespräch findet aber nicht im Second Life statt, sondern hier und jetzt (das war Entgleisung Nummer 2). Bitte nicht verwechseln!
Deshalb gilt: Bleiben Sie unbedingt cool. Pflegen Sie Ihre professionelle Kompetenz-Fassade sorgfältig mit Kompetenzhygienemitteln, die wir Ihnen detailliert in Teil 3 anbieten – vom Anti-nervös-Trick bis zum Raus-aus-der-Fuchtelfalle-Programm.


Knacker: So brillieren Sie bei Brainteasern [image: ]

Sehr viel Coolness sollten Sie an den Tag legen, wenn Ihr Personaler mit sogenannten Brainteasern kommt. Das sind Denksportaufgaben, die zum Teil ganz einfach sind, zum Teil aber auch verzwickt und manchmal auch unlösbar. Der Klassiker: Wie viele Smarties passen in einen Smart?
|76|In Bewerberblogs liest man die unglaublichsten Abenteuer mit Brainteasern. Nicht wenige Bewerber fanden die gestellten Aufgaben so wenig angemessen, dass sie das Vorstellungsgespräch wutschnaubend verließen oder sich sogar unter dem Vorwand, ein stilles Örtchen aufsuchen zu wollen, leise aus dem Hinterausgang geschlichen haben.
Wir haben beschlossen, in diesem Buch nicht ausführlich auf mögliche Brainteaser und deren Lösungen einzugehen, weil sie unter Personalern sooo verbreitet offenbar nicht sind. Außerdem tauchen ständig neue auf, und dieses Buch soll ja kein Knobelheft sein. Wenn Sie sich einen Eindruck verschaffen wollen, empfehlen wir Ihnen, den Begriff »Brainteaser« zu googeln – und wenn Sie richtig üben wollen, schauen Sie mal in das Buch: Das Insider-Dossier: Brainteaser im Bewerbungsgespräch von Michael Hoi und Stefan Menden.
Weil es so lustig ist, möchten wir Ihnen aber einen Einblick in die amerikanische Career-Community www.glassdoor.com geben. Die Betreiber von Glassdoor.com haben sich in wochenlanger Kleinarbeit durch 80 000 skurrile Interview-Fragen gearbeitet, die Jobkandidaten auf der Website eingetragen haben, und auf ihrer Homepage veröffentlicht. Die absurdesten unter ihnen wollen wir Ihnen an dieser Stelle nicht vorenthalten. Viel Spaß beim Lesen! (Haben Sie Lust auf mehr? Dann geben Sie unter www.glassdoor.com den Suchbegriff »ridiculous interview questions« ein.)

	
Wenn Sie auf die Größe eines Stiftes geschrumpft und in einem Mixer eingesperrt wären – wir würden Sie sich befreien?



	
Erklären Sie mir, was in diesem Land in den letzten zehn Jahren passiert ist!



	
Wie viele Kanten hat eine Vierteldollar-Münze?



	
Wie schräg sind Sie auf einer Skala von 1 bis 10?



	
Wie viele Basketbälle passen in diesen Raum?



	
Wählen Sie die drei schnellsten von 25 Pferden: Pro Rennen können nur fünf Pferde gleichzeitig laufen. Wie viele Rennen müssen mindestens gelaufen werden?



	
|77|Sie müssen einen Geburtstagskuchen mit genau drei Schnitten in acht gleich große Stücke aufteilen. Wie gehen Sie vor?



	
Wie oft müssen Sie raten, um eine bestimmte Zahl zwischen 1 und 1 000 herauszufinden?



	
Ein Apfel kostet 20 Cent, eine Orange 40 Cent und eine Grapefruit 60 Cent. Was kostet eine Birne?



	
Wie viele Ampeln gibt es in Manhattan?



	
Sie befinden sich in einem dunklen Raum ohne Licht. Sie haben 19 graue und 25 schwarze Socken. Wie hoch ist die Chance, ein passendes Paar zu finden?



	
Was haben Alkohol und Holz gemeinsam?



	
Wie wiegen Sie einen Elefanten ohne Waage?



	
Warum verdient nur ein kleiner Anteil der Bevölkerung über 150 000 Dollar pro Jahr?



	
Wie viele Flaschen Bier werden pro Woche in unserer Stadt getrunken?



	
Was ist die Quadratwurzel von 2 000?



	
Wie werden M&Ms gemacht?



	
Was würden Sie tun, wenn Sie eine Pizza von Ihrem Onkel geerbt hätten?




Wichtig an dieser Stelle: Wenn Ihnen das Unternehmen, die Personaler und Fachleute eigentlich sympathisch sind und Sie den Job gerne haben wollen, dann lassen Sie nicht beleidigt Ihr Rollo runter, sondern spielen Sie mit. Sind Sie so unter Stress, dass Sie nicht kopfrechnen können, dann skizzieren Sie mögliche Lösungswege. Die Personaler sind sowieso nicht so sehr an der korrekten Lösung interessiert (die wissen sie ja schon), sondern an Ihrer Performance: Behalten Sie die Nerven? Wie gehen Sie an die Sache heran? Wie strukturiert sind Sie dabei? Spielen Sie also so gut mit wie eben möglich. Das wirkt auf jeden Fall kompetenter als eine Flucht durch die Hintertür.



|78|FAKTOR PERSÖNLICHKEIT
Worauf Personaler wirklich achten

In einer Umfrage der Managementberatung Kienbaum unter 141 Personalverantwortlichen aus deutschen Unternehmen gab die Hälfte an, dass Neueinstellungen häufig an der Persönlichkeit der Kandidaten scheitern. Den Bewerbern mangle es in erster Linie an Sozialkompetenz, berichteten die Personaler. Zugleich ist der Ausbildungsstand nur bei 14 Prozent der Befragten ein häufiges Einstellungshindernis. Dieses Ergebnis bestätigt den Trend, den Stellenmarktforscher bereits seit Jahren registrieren. Soft Skills gewinnen in der Bewerberauswahl an Bedeutung. Wenn Personaler mehrere Bewerber mit gleicher Qualifikation für eine Stelle zur Auswahl haben, sind die sozialen Kompetenzen in der Regel das letzte Argument für oder gegen einen Kandidaten.
Das Gelingen oder Misslingen eines Vorstellungsgesprächs hängt also zu einem großen Teil von Ihrer Persönlichkeit ab. Das können Sie überall lesen. Und Personaler schlagen Ihnen das immer wieder gerne um die Ohren. Damit transportieren sie eine Botschaft, die gegenüber Bewerbern geradezu unverschämt ist: »Wenn Sie im Vorstellungsgespräch scheitern, dann stimmt wohl etwas mit Ihrer Persönlichkeit nicht!« Wir finden: Personaler machen es sich mit dieser Pseudo-Argumentation viel zu einfach und nehmen es überdies in Kauf, ihre Bewerber in Selbstzweifel zu stürzen. Wie armselig!

|79|Was heißt hier »Persönlichkeit«? 

Also noch einmal die Frage: Was heißt »Persönlichkeit« im Rahmen eines Vorstellungsgesprächs? Laut einem Artikel zum Thema »Vorstellungsgespräch: Beeindrucken, überzeugen, gewinnen« auf www.stern. de im Jahr 2011 hat Persönlichkeit irgendetwas damit zu tun, ob Sie »sympathisch, vertrauenswürdig oder teamfähig« sind. Die hübsche Seite www.vorstellungsgespraech-fragen.de tippt eher auf »Eigenschaften, Hobbies und Vorlieben«. Jetzt könnten wir im nächsten Schritt zu den »Big Five« aus der Persönlichkeitspsychologie kommen …

	
Neurotizismus



	
Extraversion



	
Offenheit für Erfahrungen



	
Verträglichkeit



	
Gewissenhaftigkeit 




… aber das machen wir nicht. Schließlich legen Sie sich ja nicht auf eine Psychologen-Couch, sondern setzen sich an einen Tisch mit Personalern und/oder Führungskräften.
Auf unserer Suche nach dem, was nun Personaler unter »Persönlichkeit« verstehen, sind wir über das Buch Elitesoziologie von Michael Hartmann gestolpert, der an der TU Darmstadt als Professor für Soziologie arbeitet und seit vielen Jahren beobachtet, wie die Mitglieder des Großbürgertums konsequent alle wichtigen Jobs in Deutschland unter ihresgleichen verteilen. Seinen Studien zufolge zählen in den Chefetagen der deutschen Großunternehmen vier zentrale Persönlichkeitsmerkmale:

	
Kenntnis der Dress- und Benimmcodes Wer ein intimer Kenner des angesagten Habitus ist und diesen selbstverständlich lebt, zeigt damit, dass er die geschriebenen und ungeschriebenen Gesetze der Führungsetagen kennt und akzeptiert.



	
Eine breite Allgemeinbildung Wer sich nicht nur in seinem kleinen Fachgebiet auskennt, sondern auch in Geschichte, Naturwissenschaften, |80|Philosophie und Kultur bewandert ist, der schaut leichter über den viel besungenen Tellerrand hinaus. Er denkt wendiger als ein »Fachidiot« und ist schon deshalb für Führungspositionen besser geeignet.



	
Unternehmerisches Denken Dies gilt Hartman zufolge »als zwingend erforderlich, weil es die Voraussetzung für Visionen darstelle«.



	
Persönliche Souveränität in Auftreten und Verhalten: Das ist das wichtigste Element überhaupt.




Die beiden ersten Punkte zielen auf das »kulturelle Kapital« des Bewerbers – ein Begriff, den der französische Soziologe Pierre Bourdieu geprägt hat. Dazu mehr im nächsten Kapitel. Letztere Knacknüsse, Denken und Souveränität, wollen wir jetzt dem Nussknacker ins Großmaul legen, um zu sehen, was sich darin verbirgt.
Zunächst: Beide Begriffe zielen auf Ihre Haltung. Der erste mehr auf Ihre innere Haltung, der zweite mehr auf Ihre äußere.
Persönlichkeit als innere Haltung
Auch wenn Sie sich nicht als Vorstand einer Bank bewerben, sondern »nur« auf eine Stelle ein paar Stockwerke unter der Führungsetage, sieht man unternehmerisches Denken gern. Was das ist, erklärt sich besonders gut durch sein Gegenteil, die sogenannte »Beamtenmentalität«, der man folgendes unterstellt: Dienst nach Vorschrift, Denken in Zuständigkeiten, Trägheit, Verantwortungslosigkeit, Umständlichkeit und Bürokratie, Fixierung auf Frühstücks- und Mittagspausen, Wochenenden, Urlaube und die kommende Rente, Langsamkeit bei völliger Abwesenheit von Kreativität, Innovation, Risikobereitschaft, Spontaneität und Kommunikationsfreude. So also bitte nicht, aber das wussten Sie ja ohnehin schon längst. Wie aber nun?
Nach allem, was wir bei unseren Recherchen gefunden haben, können |81|wir Folgendes sagen: Sie tun gut daran, wenn Sie sich nicht ausschließlich auf Ihre ausgeklügelte Performance konzentrieren oder auf irgendwelche komplizierten Benimmregeln – sondern auf das, was über Jahrhunderte die Haltung der »Elite« ausgemacht hat: Verantwortungsgefühl und Pflichtethik.
Zu diesem Schluss kommt zum Beispiel Elisabeth Timm, die in ihrer 2011 erschienenen Dissertation Ausgrenzung mit Stil untersucht hat, welchen Zweck eigentlich Benimm-Kurse verfolgen und welchen Erfolg sie Kursteilnehmern tatsächlich bescheren. Was in durchschnittlichen Stellenanzeigen steht (»Zuverlässigkeit und Genauigkeit«, »selbstständige und strukturierte Arbeitsweise«) lässt sich im Grunde auf genau diese Haltung zurückführen. Zur preußischen Disziplin ist allerdings in den letzten Dekaden noch ein Schuss amerikanische Kommunikationslaune gekommen (»Kontaktfähigkeit und Begeisterungsfähigkeit; Freude am Kommunizieren; Teamfähigkeit«). Doch letztendlich ist damit ja auch kein Betriebsnudeltum aus Jux und Dollerei gemeint, sondern effektive Gruppenarbeit im Hinblick auf eine Aufgabe, was wiederum auf Verantwortungsgefühl und Pflichtethik hinausläuft.
Über Ihr abstraktes Pflichtgefühl hinaus sollten Sie natürlich auch die Ethik Ihrer Branche verkörpern – und sich der Innovation, der Kreativität, der Freiheit, der Wahrheit, der Gerechtigkeit, der Schönheit oder welchem höchsten Gut auch immer verpflichtet fühlen.
Übrigens: Pflichtethik ist auch etwas anderes als Erfolgsfixierung, die auf nichts anderes hinausläuft als Geld, Macht und Anerkennung.


Knacker: So zeigen Sie unternehmerisches Denken [image: ]

Damit die Personaler diese Haltung nicht allein über ihre Spiegelneurone empfangen (wer weiß schon, in welchem Zustand sich derartige Neurone bei gestressten Personalern befinden?), bietet es sich an, Klartext zu reden: Berichten Sie von Projekten, die Sie erfolgreich |82|gestemmt haben, und zeigen Sie Ihre Haltung mithilfe dieser Beispiele. Stellen Sie eine Verbindung von Ihren Erfahrungen und Erfolgen zum gewünschten Profil her.
Etwa so: Vielleicht haben Sie schon einmal ein Projekt gerettet, indem Sie in kürzester Zeit ein Team aus Superhelden-Kollegen zusammengestellt, motiviert und zu effektiver Arbeit angetrieben haben. Berichten Sie, wie Sie das genau gemacht haben und warum Ihnen das so wichtig war.
Oder: Sie haben eine wichtige, aber unpopuläre Entscheidung getroffen, weil Sie Ihrem eigenen moralischen Kompass folgten und nicht dem vermeintlichen Druck irgendwelcher Rahmenbedingungen – und gerade das hat sich langfristig als erfolgreich erwiesen.
Irgendeine Geschichte in dieser Art fällt Ihnen bestimmt auch ein. Sie muss vor allem plausibel, ziemlich wahr und richtig gut erzählt sein. Das können Sie wunderbar zu Hause üben.
Persönlichkeit als äußere Haltung
Jetzt geht es um Ihre Souveränität und um Ihr Selbstbewusstsein. Studien zeigen, dass es bei vielen Bewerbern darum nicht besonders gut bestellt ist, vor allem, wenn sie weiblich sind.
Monika Sieverding, Professorin für Psychologie an der Universität Heidelberg, hat dies in ihren Studien deutlich nachweisen können. Sie ließ zum Beispiel 74 Männer und Frauen einen schriftlichen Leistungstest, einen Vortrag zur Selbstdarstellung der beruflichen Qualifikation (fünf Minuten) sowie ein standardisiertes Bewerbungsinterview (zehn Fragen) absolvieren. Vortrag und Bewerbungsinterview wurden per Video aufgezeichnet und von Experten beurteilt. Das Ergebnis, ausführlich nachzulesen in der Zeitschrift für Sozialpsychologie Nr. 3/2003:

	
Fachliche Qualifikationen spielen eine untergeordnete Rolle im Gespräch: »Das Fachwissen ist ja bereits in den Bewerbungsunterlagen dokumentiert«, so Sieverding.



	
|83|Nur jede vierte Testperson nutzte die vorgegebene Zeit von fünf Minuten voll aus. Männer sprachen durchschnittlich 3 Minuten 42 Sekunden, Frauen nur 2 Minuten 50 Sekunden. Je länger ein Bewerber über sich selbst gesprochen hatte und je weniger Emotionen er dabei zeigte, desto besser wurde er beurteilt. Sieverding: »Wer länger spricht und sich keine Nervosität anmerken lässt, gilt als selbstsicher, und wer selbstsicher ist, ist im Interview erfolgreicher.«



	
Die Frauen schätzten sich in allen Phasen des Versuchs deutlich weniger erfolgreich ein, als sie tatsächlich abschnitten. Bei den Selbstbeurteilungen der Männer zeigte sich im Vergleich zum Leistungstest eine Selbstüberschätzung, im Vergleich zur Fremdbeurteilung eine realistische Selbsteinschätzung.




Das heißt: Mit Bescheidenheit kommen Sie nicht weit! Vor allem als Frau profitieren Sie enorm davon, wenn Sie Ihre Selbstzweifel bei einem Vorstellungsgespräch einmal nicht in die Tasche packen. Glauben Sie an sich! Auch wenn Ihnen Ihr Verhalten übertrieben vorkommt, spielen Sie aller Wahrscheinlichkeit nach ein Maß an Selbstbewusstsein vor, das Ihren Gesprächspartnern höchstens normal erscheint.
Männer neigen – darauf weisen jedenfalls Sieverdings Ergebnisse hin – nicht so sehr dazu, ihr Licht unter den Scheffel zu stellen. Doch wenn sie aus einem anderen, auf der sozialen Stufenleiter in größerer Bodennähe angesiedelten Milieu stammen als die Vertreter des Unternehmens, bei dem sie sich vorstellen möchten, können auch sie zu schüchtern und gehemmt auftreten. Wie äußert sich das? Zum Beispiel durch

	
Ungeschicklichkeit: Stolpern, Stammeln, am Stuhl hängen bleiben, den Kaffee verschütten … (niemand hat diese Art der sozialen Unsicherheit witziger auf den Punkt gebracht als Loriot).



	
Überkorrektheit: Zu angestrengtes Hochdeutsch, viel zu superduperhöfliche Manieren von vorgestern (frisch angelesen in Knigge-Büchern), völlig verkrampfte Körperhaltung.



	
Unscheinbarkeit: Sie sind zwar anwesend, machen sich aber so klein, dass Sie im Raum kaum spürbar werden. »Verhuscht« könnte man dazu auch sagen.



	
|84|Übereiltheit: Man gibt Ihnen großzügig Redezeit, Sie nutzen diese aber nicht, aus Angst, sich zu sehr in den Vordergrund zu drängen.






Knacker: So wirken Sie souverän [image: ]

Daraus folgt für Sie als Bewerber: Wollen Sie Personaler mit Ihrer Persönlichkeit beeindrucken, dann geben Sie sich möglichst souverän:

	
Zeigen Sie äußere Haltung,



	
nehmen Sie Raum ein und



	
nehmen Sie sich die Zeit, in Ruhe über sich selbst zu sprechen.



	
Und: Bleiben Sie dabei immer schön locker.




»Hahaha, wie soll ich das denn bitte schön machen, wenn ich gerade vor Angst sterbe?«, denken Sie sich jetzt? Ja, können wir gut verstehen. Gegen Souveränitätsmangel können Sie aber gezielt etwas unternehmen: mehrmals in der Woche eine schöne Dosis Tanzstunde, asiatische Kampfkunst, Improvisationstheater oder Gesangsunterricht – das macht Sie auf Dauer sichtbar! Vielleicht macht es Ihnen sogar Spaß. Nebenwirkungen sind jedenfalls keine bekannt. Falls Sie keine Lust auf etwas Lustiges haben, können Sie ja auch zwanzig Vorstellungsgespräche zu Übungszwecken absolvieren. Das funktioniert auch.


Warum Sie nicht zu authentisch sein sollten 

Echt und locker sein – das klingt echt gut, das kommt gut an. Dies unterstreicht auch das Ergebnis einer Studie der Akademie für Führungskräfte der Wirtschaft in Überlingen und Bad Harzburg. Über 60 Prozent der 267 Befragten nannten Authentizität als wichtigste Führungseigenschaft eines Managers.
|85|Auch Doris Krüger, Leiterin Konzern-Personalmarketing und -auswahl bei der Deutschen Lufthansa, findet Echtheit total gut. »Unser Tipp an Bewerber lautet wirklich: ›Seien Sie so authentisch wie möglich!‹«, erklärte sie gegenüber dem Magazin Focus. Natürlich sei es bei einer großen Lücke im Lebenslauf berechtigt, zu fragen, was der Bewerber in der Zeit gemacht habe. Aber wenn ein Bewerber es bis ins Vorstellungsgespräch geschafft habe, dann erfülle er ohnehin die fachlichen Voraussetzungen. »Oft sind gerade solche Lücken im Lebenslauf interessant«, so Krüger, »denn sie bedeuten immer eine Erfahrung, und wir von der Lufthansa wollen offene Leute.« Wir sind ganz ehrlich: Wir können das nicht glauben. Authentizität muss doch sorgsam dosiert werden, oder etwa nicht? Die aalglatte und eiskalte Performance, bei der der äußere Ausdruck überhaupt nichts mehr zu tun hat mit dem, was in einem Bewerber vorgeht, kommt bei niemandem gut an – auch nicht bei Personalern. Zu viel Pokerface schadet.
Auf der anderen Seite wäre es allerdings völlig unangemessen, im Vorstellungsgespräch jegliche Contenance und jede Distanz zu den Gesprächspartnern aufzugeben, nur, um authentisch zu wirken. Wer im Gefühl völlig aufgeht, ist kein Profi: Er agiert blind und eckt an. Zu viel Lächeln schadet, Heulen ist sowieso tabu.
Das sagt der gesunde Menschenverstand, das sagen aber auch Rob Goffee und Gareth Jones, Experten für Organisation an der London Business School, in der Harvard Business Review: »So paradox es klingt: Gute Manager müssen ihre Authentizität unter Kontrolle bringen.« Sie brauchen das richtige Maß an Gefühl und Verstand. Denn Authentizität funktioniert offenbar nur, wenn sie im Kern rational gesteuert ist. Und sie kommt nur dann an, wenn Sie als Bewerber auch mit dem Herzen dabei sind.



|86|FAKTOR STALLGERUCH
Warum Personaler am liebsten Leute einstellen, die so ähnlich riechen wie sie selbst

Nun kommen wir zu den Dress- und Benimmcodes, die Michael Hartmann als erstes und besonders wichtiges Merkmal einer erfolgreichen Persönlichkeit genannt hat. »Codes« klingt so geheimnisvoll, wir sprechen lieber von »Stallgeruch«. Sie wissen schon, was damit gemeint ist. Stellen Sie sich einen erfolgreichen Geschäftsmann aus der Finanzbranche vor, der aus einer Familie stammt, die seit vielen Generationen erfolgreiche Geschäftsleute hervorbringt und vielleicht sogar auf Vorfahren verweisen kann, die irgendwann einmal einen Adelstitel bekommen haben. Wie sieht so einer aus? Wahrscheinlich so: Geschmackvoller, perfekt sitzender Anzug, Hemd aus feinem Zwirn mit Umschlagmanschetten, Manschettenknöpfen und eingestickten Initialen, edle Krawatte, rahmengenähte Schuhe, Kniestrümpfe, Uhr in limitierter Auflage, gepflegtes Haar, vielleicht Hornbrille. Selbstverständlich verfügt er über ausgesprochen gute Manieren, auch wenn er diese nicht immer zeigt.
Dagegen ein Handwerksmeister, ebenfalls in der X-ten Generation erfolgreich: Er wird einen eher einfachen Anzug tragen, ein Hemd ohne Manschetten, sportlichere Schuhe und Socken. Wahrscheinlich sitzt er aber in Jeans und Pullover im Büro.
Sie sehen schon, worauf wir hinauswollen: Je nach Position (Vorstand oder Azubi) und Branche sieht man völlig verschieden aus und man benimmt sich auch völlig unterschiedlich. Das hat nichts mit »gut« oder »schlecht« zu tun, es handelt sich einfach um soziale Konventionen.
Wir unterstellen, dass Personaler im Vorstellungsgespräch eine Art |87|Milieucheck vornehmen. Sie wittern Ihren Stallgeruch und vergleichen diesen mit dem eigenen. Wenn es passt – gut. Wenn nicht – Pech. So kommt es, dass Leute mit schlechteren Qualifikationen Ihren Job bekommen, nur weil sie den richtigen Anzug getragen und gewusst haben, auf welche Art von Small Talk der Personalchef anspringt.

Geschlossene Gesellschaft 

Vier von fünf Managern der 100 größten Unternehmen stammen aus den oberen 3 Prozent der Bevölkerung, dem Großbürgertum. Bei den meisten Vorstandschefs sind die Eltern Unternehmer, Manager, hohe Beamte oder entstammen dem Adel – sagt Eliteforscher Michael Hartmann in seinem Buch Elitesoziologie. Daraus folgt: Wenn Sie oben mitspielen wollen, aber nicht sowieso schon oben zu Hause sind, dann haben Sie keine Chance. Sie werden einfach nicht reingelassen.
Davon jedenfalls geht Michael Hartmann aus: »Alles in allem gilt die Regel, dass der Zugang zu Elitepositionen sozial umso geschlossener ist, je kleiner der Kreis der Personen, die über die Besetzung entscheiden, und je informeller das Auswahlverfahren.« Dieses Phänomen hat Max Weber »soziale Schließung« genannt. Die Statusgruppe passt auf, dass kein Fremdling eindringt. Nur wer die richtigen Verhaltensweisen und Kompetenzen mitbringt (genug Geld, die richtigen Zeugnisse und Zugehörigkeiten), darf mitmachen.
Manager wird man offenbar nicht, weil man besonders leistungsfähig ist, sondern weil man dazu geboren wurde. Es gibt zwar immer wieder auch Ausnahmen: Jürgen Schrempp zum Beispiel, der aus einfachen Verhältnissen kam. »Aber als er gehen musste, lachte man bei der Deutschen Bank in Frankfurt diabolisch auf: Endlich war er weg, der Parvenü. Er war ihnen zu laut, zu wenig distinguiert«, so Hartmann. »Aufsteiger bekommen oft Chancen in Umbruchzeiten, wenn Umstrukturierungen anstehen. Sie sind in der Regel die Härteren«, hat Arno Luik im Jahr 2007 im Stern festgestellt.
|88|Das gängige Prinzip aber heißt: »Bürgerkind sucht Bürgerkind.« Michael Hartmann jedenfalls hat in einer Studie herausgefunden, dass Firmenchefs innerhalb von 30 Sekunden sagen können, »ob der neue Mann zu ihnen passt oder nicht«. Allein auf der Grundlage dessen, »wie er auftritt, welches Vokabular er verwendet, wie er sich vorstellt«. Also auf Grundlage seines Habitus.
Was heißt hier eigentlich Habitus?
Alles, was unser Leben ausmacht, lässt sich als Zeichen für ein bestimmtes Milieu deuten – man könnte auch sagen: Eine bestimmte Statusgruppe. Das fängt an bei der Kleidung (Anzug von der Stange oder vom Maßschneider), geht weiter beim Auto (kleine Rostschleuder oder großer SUV), unseren Wohnungen (Selbstbaumöbel oder Exklusivdesign), sportlichen Betätigungen (Fußball oder Golf), kulturellen Betätigungen (Popcornkino oder Wagner-Festspiele), Reisen (Pauschal nach Malle oder ganz individuell nach Dubai), der bevorzugten Lektüre, Musik und Lieblingsspeise. Bei all diesen Eckdaten unseres Lebensstils handelt es sich nicht einfach um unseren individuellen Geschmack, sondern um feine symbolische Unterschiede, mit denen wir uns in den sozialen Kartoffelacker der Gesellschaft einpflanzen – ob wir es wollen oder nicht. Personaler haben einen feinen Sensor für diese Symbole. Sie erspüren Ihren Lebensstil und leiten die Einschätzung Ihrer Persönlichkeit aus Ihrem Stil ab.


Das Interview als Initiationsritus 

Sicher haben Sie schon einmal von Aufnahmeriten gehört, die in bestimmten Jugendkulturen, bei archaischen Völkern, in den Kirchengemeinden oder auch auf mittelalterlichen Ritterburgen immer dann |89|vollzogen werden, wenn jemand von einem Status in den nächsten wechselt. Vom Jungen zum Mann – das ist der Klassiker. Dabei kann es recht derb zugehen: Schlafentzug, Angst und Demütigungen werden dem Novizen zugemutet – und mutet er sich selbst zu: um zu zeigen, dass er die Erwartungen der aufnehmenden Statusgruppe zu erfüllen bereit ist.
Wir unterstellen, dass Vorstellungsgespräche vielerorts auch nichts anderes sind als Aufnahmeriten. Es geht etwas weniger wild zu als in archaischen Clans, aber vieles ist doch ähnlich:

	
Der Kandidat wird gezielt einer Situation ausgesetzt, in der er seine Unterlegenheit zu spüren bekommt.



	
Er wird vorgeführt. Dabei sitzt er häufig nicht nur einem Personaler gegenüber, sondern einem ganzen Gremium, das ihn mit fachkundigen Blicken taxiert.



	
Im Job-Interview muss er zwar nicht konkret seine Hosen herunterlassen, aber im übertragenen Sinne doch. Die Situation wird betont sachlich aufgezogen, doch unter dem Deckmantel der Sachlichkeit handelt es sich doch um eine peinliche Situation, die der Anwärter irgendwie überleben muss – und zwar mit Contenance.



	
Er empfindet Scham. »Die Schamangst vor einem Versagen in der Aufnahmeprozedur wird dem Probanden auferlegt, weil sie die implizite Anerkennung der gruppenspezifischen Normen enthält«, erklärt Sighard Neckel in Status und Scham.




Für Sie heißt das: Kein Wunder, dass Sie häufig mit sehr unangenehmen Gefühlen in ein Vorstellungsgespräch hineingehen. Die Situation hat tatsächlich das Potenzial, Sie zu beschämen! Sie werden im Laufe der Bewerbungsprozedur entweder sozial eingeschlossen in Ihre neue Statusgruppe oder Sie werden ausgeschlossen. Das geschieht zwar alles ganz subtil und höflich, außerdem noch abgepolstert durch das AGG – die Erfahrung ist aber trotzdem extrem unangenehm.
Im Falle einer Ablehnung knallt man Ihnen die Tür vor der Nase zu und sagt auch noch, daran seien Sie selbst schuld. Sie hätten den Anforderungen |90|eben nicht genügt. Das tut weh! Und deshalb finden wir es so wichtig, dass Sie sich die Zusammenhänge klarmachen. Es ist die Struktur unserer Wirtschaft und Gesellschaft, die solche Brutalitäten hervorbringt.
Nicht Sie persönlich haben versagt – nein! Sie brauchen nicht zur Therapie! Sie müssen sich nicht in zig Seminaren umerziehen lassen. Sie haben für Personalerstatusspürnasen schlicht und ergreifend nicht »richtig gerochen«. Ärgerlich.
Abreagieren und weitermachen!
Wollen Sie jetzt eine Ratgeberbuch-Übung absolvieren? Wir haben eine: Stellen Sie sich auf einen Stuhl und brüllen dreimal Ihr absolut unbürgerlichstes Lieblingsschimpfwort.
Und dann denken Sie daran, warum Sie den Job eigentlich haben wollten: Müssen Sie Ihre Familie ernähren? Wollen Sie ein Haus bauen? Träumen Sie von einem Karrieresprung ins Ausland? Wollen Sie wichtige Erfahrungen sammeln, bevor Sie Ihr eigenes Unternehmen gründen? Oder ist Ihnen Ihr Beruf eine echte Herzensangelegenheit? Dann wissen Sie ja, wofür Sie immer wieder durch den »Ritus« gehen. Und dann können Sie auch die dümmsten Demütigungen relativ gelassen an sich abgleiten lassen.


Knacker: So spielen Sie mit den feinen Unterschieden [image: ]

Als Journalisten, aber auch als Jobsuchende haben wir viele Ausflüge in alle möglichen Unternehmen und damit auch in alle möglichen Milieus unternommen. Auf Grundlage unserer eigenen Erfahrungen und unserer Recherchen sind wir jetzt mal so mutig, folgende Empfehlungen abzuleiten:
 
|91|1. Entwickeln Sie ein Gespür für feine Unterschiede. Beobachten Sie Ihr eigenes Milieu. Nehmen Sie das Milieu des Unternehmens unter die Lupe, in dem Sie gerne einen Job hätten. Blättern Sie die Zeitschriften durch, die die Menschen bei Ihrem zukünftigen Arbeitgeber (wahrscheinlich) lesen. Und wenn Sie Spaß daran haben, ganze Bücher über die Eigenarten bestimmter Milieus zu lesen, können wir Ihnen einen Blick in das Literaturverzeichnis dieses Buchs empfehlen.
 
2. Entscheiden Sie bewusst, wie Sie sich positionieren wollen. Am besten irgendwo zwischen totaler Überanpassung aus Angst und totaler Verweigerung.
Nehmen Sie die Regeln, die Sie entdecken, genau zur Kenntnis – aber nehmen Sie sie bitte nicht zu ernst! Das bestätigt sogar Eliteforscher Michael Hartmann: »Soziale Aufsteiger lassen es fast immer an der erforderlichen oder zumindest erwünschten Selbstverständlichkeit im Auftreten wie Verhalten und damit zugleich auch an der Bereitschaft mangeln, den offiziellen Kanon und die herrschenden Codes auch einmal gekonnt infrage zu stellen beziehungsweise sie gegebenenfalls einfach zu durchbrechen.« Der spielerische Umgang mit den gültigen Regeln sei ein Zeichen von Souveränität – nicht deren genaue Befolgung! Der Regelbruch mache die entscheidende Differenz aus zwischen denen, die dazugehören, und denen, die nur dazugehören wollen.
 
3. Setzen Sie sich in Szene. Strengen Sie sich nicht übermäßig dabei an, den Eindruck zu vermitteln, Sie gehörten dazu, sonst tun Sie möglicherweise zu viel des Guten. Bleiben Sie cool. Bleiben Sie immer Sie selbst. Betreiben Sie nur ein wenig Mimikry. Wie das?
»Jeder kann so tun als ob, ohne dass dies wirkungsvoll verhindert werden könnte«, schreibt Markenexperte Kai-Uwe Hellmann, Professor für Soziologie an der Universität Essen-Duisburg. »Hochstapelei in der Lebensführung« sei schon im 18. Jahrhundert in Mode gekommen. Dass sie bis heute stark en vogue ist, zeigt sich an den hohen Auflagen der Zeitschriften, die uns Einblick geben wollen in den Lifestyle der Stars und jeden Monat von Neuem geheimnistuerisch erklären, |92|welche »Must-haves« wir nun in den Kleider- und Kosmetikschrank zu stopfen hätten.
 
4. Zeigen Sie professionelle Empathie! Wenn Sie das Gefühl haben, wirklich einen völlig fremden Stallgeruch zu verströmen, dann setzen Sie auf einer grundsätzlichen, menschlichen Ebene auf Sympathie.
Spiegelneuronenforscher Joachim Bauer ist jedenfalls überzeugt, dass das geht: »Die Fähigkeit, Empathie und Mitgefühl so auszudrücken, dass sie von anderen als angemessen empfunden wird, scheint eines der Geheimnisse einer sympathischen Ausstrahlung zu sein. In sich selbst Spiegelungen anderer Menschen zuzulassen, sich durch ihre Ansichten und Empfindungen berühren zu lassen, scheint mit Sympathie belohnt zu werden.« Umgekehrt: Sie finden Menschen auch sympathisch, die adäquat und kongruent spiegeln können – auch wenn sie ihnen ansonsten fremd sind.
Das funktioniert aber nur, wenn die Spiegelneurone und der Verstand Ihres Personalers einigermaßen intakt sind. Leider gibt es immer wieder Personaler, die weder ihre Intuition noch ihre Intelligenz nutzen – die unreflektiert einfach nach Nasenfaktor auswählen: »Der sieht so aus wie ich (oder der Chef), der verhält sich so wie ich, der riecht so wie ich, der muss also gut sein!«
Shit happens
Wenn Sie einen anderen Stallgeruch mitbringen, dann haben Sie bei derartig unreflektierten Personalern tatsächlich keine Chance. Bitte verbuchen Sie eine solche Erfahrung nicht als persönlichen Misserfolg! Und erst recht nicht als mangelnde Qualität Ihrer »Persönlichkeit«. Verbuchen Sie eine solche Erfahrung unter der Kategorie »Shit happens!« und halten Sie nach Arbeitgebern Ausschau, die weniger bornierte Personaler beschäftigen.
Vergessen Sie nicht: Wir alle haben die Möglichkeit, uns Kraft unserer Rationalität für eine Wahlverwandtschaft (sprich: Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Verhältnis) |93|zu entscheiden, zu der wir uns intuitiv im ersten Moment nicht hingezogen fühlten. Stallgeruch hat eine sehr starke Wirkung, der aber niemand völlig ausgeliefert ist – und die niemand persönlich nehmen muss. Es handelt sich hier um eine soziale Qualität, nicht um eine persönliche. Sagen Sie sich das jeden Tag! Und kaufen Sie sich ein T-Shirt mit dem Schriftzug
I WILL SURVIVE. 
Denn das werden Sie. Egal, wie engstirnig Ihre Personaler auch sind.



|94|DIE DRAMATURGIE DES VORSTELLUNGSGESPRÄCHS 

Während der Recherche zu diesem Buch erzählte uns eine junge Mutter von einem merkwürdigen Erlebnis, das sie am Ende eines Vorstellungsgespräches hatte: Die Juristin aus Hamburg, Mitte 30, hatte sich auf eine ausgeschriebene halbe Stelle bei einer Bremer Kulturstiftung beworben. Das Job-Interview verlief äußerst günstig und in guter Atmosphäre, alles habe gepasst, erzählte uns die Kandidatin. Doch am Ende, als man ihr mit einem Kopfnicken und einem freundlichen »Gut, dann hätten wir’s ja!« das Gefühl gegeben hatte, die Gesprächsrunde sei gelaufen, und als sie schon aufstehen wollte, innerlich erleichtert und etwas erschlafft, da sagte einer der Interviewer plötzlich: »Ach, sagen Sie mal, Frau X, ziehen Sie denn dann auch zu uns nach Bremen?« Völlig unvorbereitet und spontan habe sie geantwortet: »Nee, ich habe zwei kleine Kinder und bleibe erst mal in Hamburg und pendele von dort.«
Es sei ein Raunen durch den Raum gegangen, erzählte uns die völlig Geplättete, und der Bewerberin sei augenblicklich klar geworden, dass sie diese Stelle nicht bekommt. Ein paar Tage später flatterte dann tatsächlich die Absage mit der Post ins Haus. Die Juristin überkam das Gefühl, dass die letzte Frage die alles entscheidende gewesen sei. Die Taktik, sie mit so einer »Pistole auf der Brust« zu überrumpeln, habe bei ihr ein unangenehmes Gefühl hinterlassen, weil sie die Frage und ihre Umstände als schmutzigen Psycho-Trick in einem Vorstellungsgespräch empfunden habe.

|95|Vorsicht: Columbo-Technik 

Diese Geschichte soll Ihnen zeigen, welche Macht die Dramaturgie in einem Vorstellungsgespräch hat. In diesem Fall kam der Paukenschlag ganz zum Schluss. Der Dialektiktrainer Albert Thiele bezeichnet die in unserem Beispiel angewendete Taktik als »Columbo-Technik« – benannt nach der TV-Serienfigur Inspektor Columbo: »Hierbei nimmt sich der Machtspieler ganz bewusst zurück, wertet durch Understatement und Entschuldigungen den anderen zunächst auf – und stellt dann plötzlich eine überraschend provokante Frage: Sie haben sich auf der Teamsitzung so vornehm zurückgehalten: Fanden Sie das vorgestellte Positionspapier denn nicht stichhaltig? Wie Columbo wirkt der Machtspieler hierbei auf den ersten Blick eher bescheiden, fast schüchtern. Das Gefährliche: Hinter dieser unscheinbaren Fassade verbirgt sich ein Höchstmaß an Kompetenz und Erfahrungen.« So beschreibt es Albert Thiele in seinem Bestseller Argumentieren unter Stress: Wie man unfaire Angriffe abwehrt.
Mit der »Columbo-Technik« wollen wir Ihnen keine Angst vor Ihren Ihrem Job-Interview-Termin machen. Denn dabei handelt es sich natürlich um ein Extrembeispiel, eine Ausnahme: In der Regel laufen Vorstellungsgespräche freundlich und gesittet, ohne schmutzige Psycho-Tricks ab. Was hätten Personaler auch davon, Sie zum Schwitzen zu bringen oder zu verängstigen? Es sei denn, sie wären Sadisten. Das gibt es natürlich auch.
Dennoch gilt: Vorstellungsgespräche haben in der Regel eine vorhersehbare Dramaturgie, die wir in ähnlicher Form in all unseren Interviews und Recherchen wiedergefunden haben. Eine Dramaturgie, die in erster Linie dazu da ist, den Beteiligten Sicherheit und Halt zu geben – und zwar nicht nur den Interviewten, sondern auch den Personalern. Es ist gut, diese Dramaturgie zu kennen und sie sich vorab bewusst zu machen. Denn dies ermöglicht ein gesteigertes Sicherheitsgefühl während des Vorstellungsgesprächs. Wenn Ihnen der Ablauf erst einmal bekannt ist, können Sie viel besser »aus der Hüfte schießen« und im »Rededuell« punkten, um es einmal martialisch |96|auszudrücken. Normalerweise geht es aber friedfertig zu: Um sich positiv auf den Ablauf eines Vorstellungsgesprächs einzustimmen, vergegenwärtigen Sie sich die warmen Worte von Annette Pfetzing-Möritz, der Leiterin Personal im Service-Verband der Bundesagentur für Arbeit: »Es liegt ja in der Verantwortung der Personaler, für eine vernünftige Gesprächsatmosphäre zu sorgen«, hat sie uns berichtet. »In der Regel beginnt das Vorstellungsgespräch mit einem kleinen Warm-up, einer situativen Auflockerung – der Klassiker ist der Small Talk über das Wetter. Wir legen großen Wert darauf, dass unsere Bewerber nett empfangen werden, um ihnen die Nervosität zu nehmen. Dann stellen sich alle Beteiligten vor, um zu verdeutlichen: Dies ist kein Tribunal, sondern ein gemeinsames Gespräch. Es darf auch mal gelacht werden.« Das Wort gelacht ist hier der Schlüssel für Ihre positive Vorbereitung auf ein Vorstellungsgespräch: Gehen Sie gut gelaunt und gespannt in die Runde!


Cool bleiben in zehn Akten 

Was Sie wissen sollten: Für Vorstellungsgespräche gibt es eine Grundstruktur, an die sich viele Personaler anlehnen und die Ihnen bei Ihrer Vorbereitung Anhaltspunkte geben kann. Nutzen Sie diesen »Knacker« für Ihr persönliches Job-Interview. Denn das Wissen um den folgenden Ablauf kann Ihnen Ängste nehmen und Energien freisetzen, mit denen Sie Ihre Gesprächspartner dann überzeugen können:

	
Begrüßung: Handschlag und Vorstellung der Anwesenden mit Namen und Funktion, der Bewerber stellt sich selbst vor.



	
Aufwärmen mit Small Talk: Zur Auflockerung tauschen die Gesprächspartner ein paar Sätze über das Wetter, die Anreise des Kandidaten oder die Inneneinrichtung des Unternehmenssitzes aus.



	
|97|Planung des Bewerbungsgespräches: Der Arbeitgeber stellt den anstehenden Ablauf kurz vor und versichert sich, dass der Bewerber damit einverstanden ist.



	
Selbstdarstellung des Unternehmens: Der Arbeitgeber präsentiert sich selbst und kommt gegebenenfalls bereits auf die zu besetzende Stelle zu sprechen.



	
Selbstdarstellung des Bewerbers: Der Gast wird dazu aufgefordert, kurz und knackig seine Person und berufliche Qualifikation zu präsentieren.



	
Interviews: Der eigentliche Kern des Job-Interviews besteht aus vorbereiteten Frageblöcken der Personaler zu den fachlichen Kenntnissen und persönlichen Fähigkeiten des Gastes: Es geht um den Lebenslauf, das Fachwissen, Ihre Berufspläne, aber auch um Ihr soziales Umfeld und Ihre Persönlichkeit.



	
Details zur ausgeschriebenen Stelle: Die einzelnen Aufgaben der zu besetzenden Position, ihre Organisation sowie die Erwartungen an den Bewerber werden Thema des Gesprächs.



	
Fragen des Bewerbers: Dem Gast wird Raum gelassen, eigene Fragen zur Stelle, zu ihren Konditionen und zum Unternehmen zu stellen



	
Vertrag und Konditionen: Arbeitszeit, Gehalt und weitere vertragliche Details der zu besetzenden Stelle werden vorgestellt und/oder verhandelt.



	
Abschluss des Gesprächs und Verabschiedung. 




Bei besonders stark durchstrukturierten Gesprächen teilen sich mehrere Gesprächspartner die einzelnen Abschnitte des Gesprächsverlaufs auf: Ein Vertreter der Personalabteilung verhandelt die Konditionen der zu besetzenden Stelle mit Ihnen. Ein Fachvorgesetzter überprüft Ihre fachliche Qualifikation. Und der Abteilungsleiter oder Geschäftsführer des Unternehmens wird sich für Ihre sozialen Fähigkeiten, Ihre Motivation und Ihre Passgenauigkeit zum Unternehmen interessieren.
|98|Lücken im Lebenslauf
In einigen eher konservativ gestrickten Branchen, wie dem Handel oder dem Maschinenbau, legt man großen Wert auf die Transparenz eines beruflichen Werdegangs. Viele Personaler sehen es deshalb als zusätzlichen Bestandteil eines Vorstellungsgesprächs, Lücken im Lebenslauf gezielt anzusprechen, diese regelrecht abzuarbeiten und die Gründe dafür Stück für Stück zu diskutieren. Sollten Sie also schwache Stellen im Lebenslauf vorzuweisen haben, überlegen Sie sich eine gute Begründung. Oder formulieren Sie ihn von Anfang an so, dass keine unangenehmen Fragen kommen können.
Struktur des Gesprächs je nach Größe des Unternehmens
Seien Sie sich darüber im Klaren, dass sich die Organisation von Bewerbungsgesprächen in kleinen und mittelständischen Betrieben grundlegend von denen in Konzernen unterscheidet: Beim Mittelständler wird man in der Regel zu einem einzigen Vorstellungsgespräch eingeladen, maximal gibt es zwei Runden. Es kann Ihnen dabei auch passieren, dass Sie dort mit dem Chef, dem Geschäftsführer persönlich, das Job-Interview führen. Bei kleinen Betrieben ist auch die Gefahr größer, auf ungeschulte Personaler zu treffen, die bisweilen unorthodoxe Frage-Methoden anwenden – oder sollte man sagen: Dort kann man auch mal auf ungeschickte Personaler treffen. In Großunternehmen muss man dagegen damit rechnen, mehrere Verfahrensstufen zu durchlaufen, bei einem weltweit tätigen Konzern können das bis zu vier sein. Dazu gehören dann auch sogenannte Assessment Center, in denen Bewerber testweise vor berufliche Probleme gestellt und in ihrer Lösung bewertet werden. Die Personaler dort haben in der Regel eine Ausbildung durchlaufen und verfügen über psychologisches Hintergrundwissen.
Ursache dieser Unterschiede ist die Organisation bei großen und kleinen Arbeitgebern: Während in zentral strukturierten Mittelstandsunternehmen |99|das zügige Urteil des Chefs genügt, müssen in einem Konzern gleich mehrere Entscheidungsträger der Einstellung eines Bewerbers zustimmen. Da Arbeitgeber in der Regel vorsichtig sind und das Risiko einer Fehlentscheidung möglichst klein gehalten werden soll, nimmt die Zahl der Personen, die einen Bewerber begutachten, in Großunternehmen tendenziell zu. Angeblich gibt es Auswahlverfahren in US-amerikanischen Banken, bei denen Kandidaten bis zu 15 Führungspersönlichkeiten kennenlernen müssen.
Standardisierte Abläufe sind keine Pflicht
Das Ausmaß der Standardisierung von Job-Interviews und wie stark Sie damit rechnen müssen, wie genau der oben aufgeführte Gesprächsablauf auch umgesetzt wird, ist von Arbeitgeber zu Arbeitgeber unterschiedlich und schwer vorherzusehen. Tendenziell werden größere Unternehmen eher Fahrpläne für Job-Interviews haben. Aber das muss nicht sein, wie das Beispiel der Techniker Krankenkasse zeigt – immerhin eines der größten Unternehmen in der deutschen Gesundheitsbranche: Hier gibt es laut Personalabteilung keine standardisierten Abläufe. Was hingegen festgelegt ist, sind ganz spezielle Fachaufgaben und Fachfragen der einzelnen Abteilungen, die laut Unternehmensleitung in einem Vorstellungsgespräch auf jeden Fall abgefragt werden müssen. Wie groß prinzipiell das Bedürfnis nach Struktur und Anleitung im Job-Interview ist, zeigt der Erfolg des Management-Beraters Wolfgang Jetter: Unter dem Titel »Effiziente Personalauswahl« hat er einen Job-Interview-Leitfaden veröffentlicht, der zu einem kleinen Bestseller unter Personalern avanciert ist. Und unter dem Titel »PROF I. S.« vermarktet Jetter sogar eine »Software für erfolgreiche Einstellungsgespräche«.


|100|Die Lieblingsfragen der Personaler und was dahintersteckt 

Was am meisten zählt in Job-Interviews – das sagt ja schon der Name –, sind natürlich die Fragen der Personaler und die Antworten, die Sie darauf geben. Die entscheidende Knacker-Info, die wir Ihnen dafür mit auf den Weg geben wollen, sind die unten aufgeführten Frageblöcke, die wir aus unseren Recherchen und Interviews mit Personalverantwortlichen herauskristallisiert haben.
Dabei fahren wir jedoch ausdrücklich eine andere Strategie als andere Bewerbungsratgeber: Wir halten nichts von konkreten Anweisungen und Beispielen, wie man auf Fragen im Vorstellungsgespräch antworten soll. Wir halten nichts von konkreten Frage-Antwort-Anweisungen. Denn das Problem dabei ist, dass konkrete Frage-Antwort-Beispiele den Abertausenden Persönlichkeiten unter den Bewerbern nicht gerecht werden. Jeder von uns würde anders, in seinen eigenen Worten, antworten. Unsichere Bewerber könnten möglicherweise glauben, die in einem Ratgeber präsentierte Antwort wäre besser als das, was ihnen zu einer bestimmten Frage auf der Zunge liegt. Und schon ist die Authentizität futsch. Und Arbeitgeber mögen Persönlichkeiten, die einen echten und verlässlichen Eindruck machen.
In unseren Interviews haben Personaler auf die Frage nach ihrem ganz persönlichen K.o.-Kriterium in Job-Interviews keine Antwort häufiger geliefert als die folgende: Falsche Bewerber, die sich verstellen und vorgeben, jemand anders zu sein, als sie wirklich sind. Mehr dazu lesen Sie übrigens im letzten Teil dieses Buches. Wir werden Ihnen im folgenden Kapitel deshalb nur Hilfestellungen für Ihre Antworten liefern. Als entscheidend erachten wir die jeweilige Knacker-Info: Was ist der eigentliche Hintergrund der jeweiligen Frage? Und weiter gedacht: Wie könnte Ihre Antwort einen positiven Eindruck hinterlassen?
|101|1. »Wer sind Sie eigentlich?«
Beispiele

	
»Erzählen Sie von sich selbst!«



	
»Könnten Sie sich bitte kurz vorstellen?«



	
»Was bedeutet Arbeit für Sie?«



	
»Was bedeutet Glück für Sie?«



	
»Wie würden Sie sich charakterisieren?«




Was dahintersteckt
Der Job-Interviewer testet, wie souverän und eigeninitiativ Sie auf eine gestellte Aufgabe reagieren: Sind Sie dazu in der Lage, die wichtigsten Fakten zu ihrer Person, ihrer beruflichen Qualifikation für die ausgeschriebene Stelle vollständig, gut verständlich und knapp zusammenzufassen?
Aber Ihr potenzieller Chef will Sie auch als Mensch kennenlernen: Wer und wie sind Sie eigentlich? Wie sieht Ihr soziales Umfeld aus? Und welche Aspekte heben Sie davon hervor, wenn Sie sich anderen Menschen vorstellen? Eine derartige Selbstpräsentation verrät auch einiges darüber, wie sich ein Mensch selbst bewertet und wie stabil sein Selbstvertrauen ist. Letztlich geht es dabei um die Frage, ob Sie in ein Unternehmen und ein Mitarbeiter-Team hineinpassen. Und das ist die Ur-Frage aller Fragen im Vorstellungsgespräch, auf die letzten Endes alles hinausläuft.
Legen Sie sich unbedingt etwas für diese Art offener Fragen zurecht, was Sie im gegebenen Fall sicher abrufen können – sowohl was Ihr berufliches Umfeld betrifft als auch Ihre persönlichen Umstände. Denn dass Sie »etwas von sich« erzählen sollen, wird in jedem Fall auf Sie zukommen. Überlegen Sie vorher, ob Sie über Ihren privaten Bereich sprechen wollen oder nicht. Und fangen Sie in jedem Fall mit der beruflichen Ebene an und gleiten Sie erst später – wenn es überhaupt verlangt wird – ins Private über. Sie können zum Beispiel mit |102|Ihrer Ausbildung und einer Zusammenfassung Ihres beruflichen Profils beginnen und dann schon darauf eingehen, warum Sie sich auf die ausgeschriebene Stelle beworben haben. Anschließend können Sie nach Bedarf erzählen, wo Sie seit wann leben, aus welcher Gegend Sie stammen und ob Sie Kinder haben und verheiratet sind. Doch vermeiden Sie allzu große Offenheit. Sie ist an dieser Stelle unangebracht. Personaler müssen nicht alles wissen.
2. »Passen Sie zu uns?«
Beispiele

	
»Warum sollten wir gerade Sie einstellen?«



	
»Warum glauben Sie, der richtige Kandidat für uns zu sein?«



	
»Warum bewerben Sie sich ausgerechnet auf diese Stelle?«



	
»Was reizt Sie an der ausgeschriebenen Position?«




Was dahintersteckt
Ihr Gesprächspartner möchte wissen, ob Sie in der Lage sind, die Verbindung zwischen Ihren Fähigkeiten und den Anforderungen des ausgeschriebenen Jobs zu knüpfen: Weiß der Bewerber, worauf es ankommt? Hat er verstanden, was der Arbeitgeber braucht, und weiß er, wie er seine Qualifikation im Job umsetzen kann? Natürlich ist diese offensive Frage zugleich auch ein Test Ihres Selbstvertrauens: Sie ist unterschwellig provokativ und meint zwischen den Zeilen: »Na, jetzt überzeugen Sie uns mal, dass Sie’s draufhaben!« Lassen Sie sich also durch derartige Fragen nicht aus der Ruhe bringen. Bleiben Sie innerlich bei der Überzeugung, dass Sie auf die ausgeschriebene Stelle genau passen und die richtigen Fähigkeiten mitbringen.
Schauen Sie sich das ausgeschriebene Profil und Ihre bisherigen Erfahrungen und Fähigkeiten vorab genau an. Ziehen Sie Verbindungen über konkrete Beispiele – nach dem Motto: »Sie brauchen dieses – |103|das habe ich in jenem Job gelernt und erfolgreich umgesetzt, indem ich zum Beispiel dieses und jenes Projekt betreut habe.« Geht es um Anforderungen, die Sie mit Ihren bisherigen Erfahrungen nicht abdecken können, betonen Sie, dass Sie sich im entsprechenden Bereich weiterentwickeln möchten und zum Beispiel zu Weiterbildungsmaßnahmen bereit sind.
 
3. »Sind Sie kompetent?«
Beispiele

	
»Was haben Sie bisher gemacht?«



	
»Seit wann haben Sie den Wunsch, Ihren jetzigen Beruf zu ergreifen?«



	
»Wie kam es zu Ihrem jetzigen Arbeitsschwerpunkt?«



	
»Würden Sie denselben Berufsweg erneut einschlagen?«




Was dahintersteckt
Der Arbeitgeber möchte, dass Sie von Ihrer bisherigen beruflichen Laufbahn berichten. Dabei wird erwartet, dass ein »roter Faden« deutlich wird, der auf die nun zu besetzende Stelle hinführt. Die im Idealfall passgenauen Kenntnisse und Fähigkeiten – die Sie ja bereits in Ihrer Bewerbungsmappe angegeben haben – sollen noch einmal im Gespräch vertieft werden. Dabei steht auch Ihre Begeisterung und Identifikation mit dem entsprechenden Berufsfeld auf dem Prüfstand. Gerne gehen Personaler den Lebenslauf Station für Station durch, suchen nach Lücken, um dann nachzuhaken. Ein Nebeneffekt bei diesem Fragentyp: Man will wissen, wie kompetent, klar verständlich und komprimiert Sie einen Sachverhalt – in diesem Fall Ihre Kompetenz und Ihren Werdegang – zusammenfassen können.
Achten Sie darauf, sich möglichst präzise und knapp auszudrücken. Niemand erwartet, dass Sie Vorträge halten, die gegebenenfalls |104|nur durch Fragen der Personaler unterbrochen werden. Fassen Sie sich kurz und reagieren Sie dann auf Nachfragen. Viele Bewerber brechen in einen Redefluss aus, in der Hoffnung, unangenehme Fragen unterdrücken zu können. Damit gehen sie Personalern gehörig auf die Nerven. Sollten Ihre Gesprächspartner Sie auf Brüche in Ihrem Lebenslauf ansprechen oder berufliche Schwierigkeiten erwähnen, wischen Sie dies nicht leichtfertig vom Tisch. Verdeutlichen Sie lieber – anhand konkreter Beispiele –, wie Sie diese Probleme aktiv bewältigt haben und welche Ursachen etwaige Lücken haben.
Ganz wichtig: Reden Sie niemals schlecht über Ihren alten Arbeitgeber! Andernfalls gelten Sie augenblicklich als illoyal. Betonen Sie lieber, dass Sie Ihren früheren Chef schätzen und dankbar für die vertrauensvolle Zusammenarbeit sind. Gegebenenfalls können Sie argumentieren, dass Sie sich neu orientieren wollen. Und dass Sie Ihre Stärken und Ihr Können in einem anderen Umfeld einsetzen wollen.
 
4. »Kennen Sie sich aus?«
Beispiele

	
»Wie gut kennen Sie sich in unserer Branche aus?«



	
»Wie schätzen Sie die aktuelle Marktsituation ein?«



	
»Wie beurteilen Sie die derzeitige Entwicklung im Bereich …?«



	
»Kennen Sie das Verfahren …?«



	
»Was halten Sie von der aktuellen Diskussion um …?«




Was dahintersteckt
Ihr Job-Interviewer testet, wie kompetent Sie in Ihrem Fachgebiet sind. Sind Sie auf einem ausreichenden Wissensstand, um kompetent mitreden und qualifizierte Urteile abgeben zu können? Letztlich geht es wiederum um die fachliche Eignung für die ausgeschriebene Stelle. |105|Wenn Sie sich ausreichend vorbereitet haben, brauchen Sie sich über diesen Fragentyp keine Sorgen zu machen. Informieren Sie sich ausgiebig über das Unternehmen und seine Branche. Und sollten Sie dann trotzdem auf eine konkrete Fachfrage keine Antwort wissen, seien Sie ehrlich, indem Sie das mangelnde Hintergrundwissen zugeben. Das macht Sie sympathischer als ein Blender, der hohle Phrasen drischt – die von Kennern der Materie ohnehin schnell durchschaut werden.
5. »Was haben Sie bisher erreicht?«
Beispiele

	
»Was war Ihr bislang größter beruflicher Erfolg?«



	
»Was hat Ihnen in Ihrer bisherigen Laufbahn besonders großen Spaß gemacht?«



	
»Was schätzen Sie an Ihrem letzten Job besonders?«



	
»Erzählen Sie von einem früheren Projekt, das aus Ihrer Sicht besonders gut verlaufen ist!«




Was dahintersteckt
Diese Frage ist harmloser, als sie im ersten Moment klingt. Denn hier geht es nur vordergründig um fachliche Qualifikationen. Personaler erwarten an dieser Stelle keinesfalls, dass Sie Turbo-Leistungen zur Schau stellen. Tatsächlich möchte der Arbeitgeber wissen, was Ihnen im Job wichtig ist, was Ihnen in der Arbeit Spaß macht – im Grunde, was für ein Mensch Sie sind. Und er möchte, dass Sie als potenzieller Mitarbeiter greifbarer für ihn werden. Ergreifen Sie die Chance und stellen Sie ein konkretes Beispiel ihrer Laufbahn vor, mit dem Sie beweisen, was Sie können und was Sie bereits geleistet haben.
Lassen Sie Ihre bisherige berufliche Laufbahn Revue passieren. |106|Denken Sie an Erfolgserlebnisse zurück. Zum Beispiel ein schwieriges Projekt, an dem Sie mitgearbeitet haben. Oder die Annahme einer neuen Stelle, für die ein Arbeitgeber Sie vorgeschlagen hat. Oder ein Lob, das Sie von einem Vorgesetzten erhalten haben. Gehen Sie bei der Beantwortung dieser Frageform möglichst entspannt vor und stellen Sie nicht Arbeitsergebnisse in den Vordergrund, die der potenzielle Arbeitgeber nur scheinbar hören will – die Sie selbst aber gar nicht als Erfolg empfunden haben. Auch hier geht es hinter der konkreten Frage immer wieder um Authentizität und um Ihre Persönlichkeit.
6. »Sind Sie motiviert?«
Beispiele

	
»Was motiviert Sie, hier bei uns am Tisch zu sitzen?«



	
»Warum haben Sie sich ausgerechnet bei uns beworben?«



	
»Wie ist es eigentlich zur Bewerbung bei unserem Unternehmen gekommen?«



	
»Woher kennen Sie unser Unternehmen?«




Was dahintersteckt
Ihr Gesprächspartner erwartet bei diesem Frage-Typ, dass Sie eigeninitiativ die Beweggründe für Ihre Stellenbewerbung darlegen. Diese sehr offene Frage wird in den meisten Fällen ganz am Anfang gestellt. Banale Antworten sind hier unangebracht: »Weil ich einen Job brauche« oder »Ich habe Ihre Anzeige gesehen und mir gedacht, dass ich mich bewerben könnte«. Nein, ihr potenzieller Chef möchte erstens wissen, wie sehr Sie sich tatsächlich für das Unternehmen interessieren und wie motiviert Sie sind, bei ihm zu arbeiten. Zweitens möchte er von Ihnen überzeugt werden, dass Sie genau der richtige Mann/die richtige Frau für seine vakante Stelle sind.
|107|Wie Sie in diesem Fall Ihre Antwort beginnen, ist variabel. Nur zwei Elemente sollten auf jeden Fall enthalten sein – egal in welcher Reihenfolge: Machen Sie erstens deutlich, dass Sie sich ausführlich mit Ihrem möglichen Arbeitgeber beschäftigt haben. Dass Sie das Unternehmen, seine Produkte, seine jüngsten Entwicklungen kennen. Dass Ihre Motivation, gerade für diesen Arbeitgeber tätig zu werden, sehr groß ist. Ein Einstieg könnte zum Beispiel sein, dass Sie in der Presse über die neueste Unternehmensstrategie erfahren haben und dies genau auf Ihr Profil passt. Zweitens müssen Sie Ihre berufliche Qualifikation so darstellen, dass Sie optimal auf die Anforderungen der ausgeschriebenen Stelle passt. Beschreiben Sie Ihre bisherigen Joberfahrungen sowie Ihre Ausbildung als eine Art Vorbereitung für die nun ausgeschriebene Stelle. Stellen Sie die Argumente für Ihre persönliche Passgenauigkeit deutlich heraus.
7. »Haben Sie ehrliches Interesse?«
Beispiele

	
»Was wissen Sie über unser Unternehmen?«



	
»Wie gut kennen Sie unsere Produkte?«



	
»Kennen Sie unsere Mitarbeiterzahl?«



	
»Kennen Sie unsere Umsatzzahlen?«



	
»Kennen Sie unsere Standorte?«




Was dahintersteckt
Dies ist eine Art Unterfrage, die oft in den zuvor genannten Fragen bereits enthalten ist, aber sehr häufig noch einmal gesondert gestellt wird. Der Arbeitgeber will wissen, wie ernst es Ihnen mit der Bewerbung ist. Und er will prüfen, wie gut Sie sich auf das Treffen vorbereitet haben.
Noch einmal: Setzen Sie sich gründlich mit dem angepeilten |108|Unternehmen auseinander und informieren Sie sich umfassend auf der Firmenhomepage, in Online-Archiven und – wenn möglich – in der aktuellen Tagespresse. Rechnen Sie damit, dass Sie konkret abgefragt werden – zum Beispiel zur Mitarbeiterzahl, zum Jahresumsatz oder zu den Standorten des Unternehmens. Wenn Sie einmal etwas nicht wissen, verbergen Sie dies nicht. Das kommt besser an als ein Täuschungsversuch.
8. »Wie verlässlich und loyal sind Sie?«
Beispiele

	
»Wo wollen Sie beruflich in drei Jahren stehen?«



	
»Ihnen fehlt eine in der Stellenausschreibung aufgeführte Kompetenz. Was gedenken Sie, dagegen zu tun?«



	
»Was erwarten Sie von einer Anstellung bei uns? Welche Pläne haben Sie für Ihre Weiterbildung?«




Was dahintersteckt
Mit diesem Frage-Typ wollen Personaler herausfinden, wie sehr sich ein Bewerber mit einem Unternehmen identifizieren kann und seine berufliche Lebensplanung in Verbindung mit dem jeweiligen Arbeitgeber sieht. Es geht um Loyalität – ein hoch geschätztes Bewerbergut in Personalerkreisen. Arbeitgeber wollen darüber hinaus wissen, wie sehr sich ein Kandidat in einem bestimmten Berufsfeld motivieren kann und bereit ist, die geforderte Leistung zu erbringen und sich einzusetzen. Und sie wollen die Bereitschaft erkennen, sich fortzubilden und ständig hinzuzulernen, um im entsprechenden Fachbereich voranzukommen – alles natürlich im Sinne des Unternehmenserfolgs.
Ideal ist es, wenn Sie für diese Frageform eine Leitlinie entwickeln, die bereits in Ihrem vorherigen Berufsleben begonnen hat und die sie im angestrebten Job fortsetzen möchten: Berufsziele in einem bestimmten |109|Fachbereich, die Sie von Beginn an angestrebt und Stück für Stück erreicht haben. Die ausgeschriebene Stelle stellt auf Ihrem Weg eine weitere Etappe dar. Überlegen Sie, wie sich diese Leitlinie von der ausgeschriebenen Stelle aus weiterentwickeln könnte, und scheuen Sie sich nicht, konkrete Fantasien auszusprechen und Fragen zu stellen.
9. »Wie arbeiten Sie?«
Beispiele

	
»Wie sieht ein typischer Arbeitstag in Ihrem jetzigen Job aus?«



	
»Was sind derzeit Ihre konkreten Arbeitsaufgaben?«



	
»Stellen Sie sich vor, es gäbe das Problem X: Wie würden Sie es lösen?«



	
»Was würden Sie am ersten Tag in unserer Firma tun?«




Was dahintersteckt
Man möchte erkunden, was für ein Arbeitstyp Sie sind: Wie strukturieren Sie einen Arbeitstag? Was ist Ihnen wichtig dabei, was erachten Sie als selbstverständlich? Sind Sie eigeninitiativ oder eher der passive Ausführer von Anweisungen? Aber natürlich geht es unterschwellig auch darum, warum Sie die Stelle wechseln wollen. Arbeitgeber befürchten oft, dass etwas »faul« ist im bestehenden Arbeitsverhältnis und dass Kandidaten sich deshalb bei ihnen bewerben, weil sie zum Beispiel Krach mit ihrem Chef haben. Lassen Sie sich nicht dazu verleiten, über Ihre jetzige Position wütend herzuziehen und Kollegen und Vorgesetzte mieszumachen. Selbst wenn Ihr aktueller Job die reinste Hölle ist. Begründen Sie einen Stellenwechsel stets mit fachlichen Gründen: Sie wollen sich fachlich weiterentwickeln. Oder Sie wollen beruflich neue Herausforderungen erkunden.
Stellt man Ihnen eine konkrete Arbeitsaufgabe (»Was würden Sie tun, wenn …?«), möchte der Job-Interviewer einen Eindruck davon |110|gewinnen, wie Sie arbeiten: Versuchen Sie beispielsweise Probleme erst einmal auf eigene Faust zu lösen? Oder gehen Sie sofort zu Ihrem Vorgesetzten, um das weitere Vorgehen abzustimmen? Natürlich spielt hier auch berufliche Erfahrung eine große Rolle. Denn wer spezifische Schwierigkeiten im Beruf schon einmal erlebt und bestimmte Aufgaben bereits bewältigt hat, kann auf solche Fragen souveräner antworten als ein Einsteiger.
10. »Sind Sie ein Teamplayer?«
Beispiele

	
»Wie wichtig ist Ihnen Teamarbeit?«



	
»Hatten Sie schon einmal Schwierigkeiten mit Kollegen oder Vorgesetzten – und wie sind Sie damit umgegangen?«



	
»In welcher Umgebung arbeiten Sie am liebsten?«



	
»Was brauchen Sie, um beruflich erfolgreich zu sein?«



	
»Wer war Ihr bislang schlimmster Chef?«




Was dahintersteckt
Auch hier wollen Personaler wissen, was für ein Arbeitstyp Sie sind: Einzelkämpfer oder Gruppenmensch? Extrovertiert oder introvertiert? Zudem erwartet Ihr Gesprächspartner Beispiele aus Ihrem bisherigen Berufsleben, die Sie als guten und flexiblen Teamworker zeigen.
Zu sagen, dass Sie ungern im Team arbeiten, wäre Bewerber-Harakiri. Die Zusammenarbeit mit Kollegen und Vorgesetzten zählt zu den wichtigsten Eigenschaften des modernen Arbeitsmarktes. In einer globalisierten Welt arbeiten ja alle irgendwie zusammen, finden Arbeitgeber. Selbst der eigenbrötlerischste Übersetzer in seiner Schreibkammer oder der schrulligste Erfinder in seinem Labor muss sich irgendwann mit irgendwem abstimmen. Betonen Sie also, dass |111|Teamarbeit für Sie ganz wichtig ist. Und noch wichtiger: Nennen Sie Beispiele aus Ihrer Arbeitserfahrung, in denen es besonders auf Teamwork ankam.
11. »Welche Persönlichkeit haben Sie?«
Beispiele

	
»Wir möchten Sie als Mensch neben Ihrer Berufstätigkeit kennenlernen – was machen Sie sonst noch?«



	
»Welche Hobbys haben Sie?«



	
»Wofür interessieren Sie sich?«



	
»Welchen Sport treiben Sie?«



	
»Wie sieht Ihre derzeitige Lebenssituation aus?«




Was dahintersteckt
Dieser Frage-Typ ist von entscheidender Bedeutung, denn hier will Ihr Job-Interviewer wissen: Was für ein Mensch, was für eine Persönlichkeit sind Sie? Wenn Bewerber über sich privat erzählen, können Personaler am besten austesten, ob sie einen Kandidaten »riechen« können, ob er oder sie in ein Unternehmen, ein Team passt. Man möchte Sie als ganze Person kennenlernen: Welche Hobbys haben Sie? An welcher Kultur sind Sie interessiert? Aber auch: Wie und mit wem leben Sie? Haben Sie Kinder?
Letztendlich findet hier ein Milieucheck statt – denn alle abgefragten Fakten sind Hinweise auf Ihren Habitus. Es geht aber auch darum, Ihre seelische Verfassung, ihre »Erdung« zu ergründen. Wer bei diesen Fragen locker und selbstbewusst von sich erzählen kann, steht mit beiden Beinen im Leben, finden Personaler. Wer ins Straucheln gerät, könnte eine unstabile Persönlichkeit haben.
Bei Fragen zu Ihrer Persönlichkeit gelten zwei einfache Grundregeln: Seien Sie erstens ehrlich und offen. Aber überlegen Sie sich zweitens |112|genau, wie viel Sie von sich preisgeben wollen. Kein Personaler muss wissen, was sich in Ihrem Beziehungsleben abspielt oder dass Sie zu Hause viele Stunden damit verbringen, Ihre Topfpflanzen zu pflegen. Aber eine nette Plauderei über eine Sportart oder ein beliebtes Urlaubsland kommt immer gut an. Vorsicht: Bluffen Sie nicht! Wenn Sie Pech haben, sitzt Ihnen jemand gegenüber, der ähnliche Hobbys leidenschaftlich pflegt. Der merkt schnell, wenn Sie eigentlich nicht mitreden können. Also: Bleiben Sie auch hier gelassen und authentisch.
12. »Wie schätzen Sie sich selbst ein?«
Beispiele

	
»Was sind Ihre größten Stärken und Schwächen?«



	
»Nennen Sie drei Gründe, warum wir Sie nicht einstellen sollten!«



	
»Was ist Ihr größter Erfolg und was Ihr größter Misserfolg?«



	
»Was können Sie gar nicht an sich selbst leiden?«



	
»Was würde Ihr Kollege über Sie, Ihre Stärken und Schwächen sagen?«



	
»Wie würde Ihr Lebenspartner Sie beschreiben?«




Was dahintersteckt
Die Frage nach den größten persönlichen Schwächen ist ein Klassiker unter den Job-Interview-Fragen. Tatsächlich aber wird sie in dieser Form viel seltener gestellt, als die meisten Bewerber vermuten. Denn viele Personaler haben Verständnis dafür, wenn man über seine eigenen Schwächen nicht gerne spricht. Diese Personaler stellen die – zugegeben eher unangenehme – Frage nach den Schwächen eines Kandidaten meist gar nicht. Und doch wollen wir hier nicht untertreiben: Natürlich gibt es Personaler, die Fragen wie »Nennen Sie drei Gründe, |113|warum wir Sie nicht einstellen sollten!« stellen – obwohl dieser Frage-Typ auch richtig fies sein kann. Unser Tipp: Bleiben Sie gelassen, falls Sie tatsächlich nach Ihren Schwächen gefragt werden. Und versuchen Sie ruhig, der Frage auszuweichen, indem Sie betonen, dass Sie darüber ungern reden. Beharrt Ihr Gegenüber auf einer Antwort, stellen Sie einige harmlose negative Eigenschaften Ihrer Jobpersönlichkeit dar. Nennen Sie dabei stets Beispiele, in denen Sie diese Schwächen erfolgreich bewältigt haben. Oder sprechen Sie über eine Qualifikation, die Ihnen tatsächlich fehlt – zum Beispiel eine Fremdsprache, die Sie gerne noch erlernen möchten. Insgesamt sollten Sie aber immer mit Ihren Stärken beginnen und diese selbstbewusst vertreten. Oft steht die Frage nach den Schwächen anschließend gar nicht mehr zur Debatte.
Hingegen kommt die Frage nach den größten beruflichen und persönlichen Stärken in dieser oder anderer Form in nahezu allen Vorstellungsgesprächen vor. Sie entspricht den Fragen nach Kompetenz und Passgenauigkeit auf die ausgeschriebene Stelle. Der Arbeitgeber will testen, wie Sie Ihre Fähigkeiten einschätzen und ob Sie verstanden haben, worauf es bei der ausgeschriebenen Stelle ankommt. Dahinter steckt am Ende immer wieder die Frage des Personalers: Wie schätzt sich der Bewerber selbst ein? Welches Selbstbild hat er? Hält er sich für einen Alleskönner, der alle anderen Mitarbeiter in die Tasche steckt? Dann will er ihn nicht. Oder hat er kein Selbstbewusstsein, keinen Mut, und traut sich die Herausforderungen der neuen Stelle eigentlich gar nicht zu? Dann will er ihn auch nicht. Oder kann er sich selbst, seine Arbeitsleistung und die Anforderungen des neuen Jobs realistisch einschätzen? Dann kommt er natürlich infrage.
Ganz wichtig: Ihre Beispiele
Was für alle Ihre Antworten gilt: Sie müssen mit konkreten Beispielen aus Ihrem bisherigen Lebenslauf unterfüttert werden. Denn nichts kommt bei Personalern besser an als handfeste Belege aus der Praxis, unter denen sie sich etwas Konkretes vorstellen können. Fragt man Sie zum Beispiel nach Ihrer Hartnäckigkeit im Job, erzählen Sie |114|davon, wie Sie ein schwieriges Projekt fristgerecht zu Ende gebracht haben. Und fragt man Sie nach Ihrer Art des Networkings, erzählen Sie, dass Sie erst kürzlich auf eine Messe gefahren sind und dort Kollegen Ihres Fachbereichs zum Erfahrungsaustausch getroffen haben. Grundsätzlich geht es dabei auch darum, Erfolge aus anderen Bereichen so zu verpacken, dass sie für den neuen Job interessant werden. Ein Aktienverkäufer könnte zum Beispiel damit werben, dass er ein Verkaufstalent ist und auch Staubsauger verkaufen kann – und umgekehrt. Schauen Sie sich also die oben stehende Liste der möglichen Fragentypen an – und überlegen Sie immer mit, welche Beispiele dazu passen könnten.
13. »Was halten Sie aus?«
Wir halten nichts davon, Ihnen mit Horror-Beispielen für Stress-Fragen Angst zu machen. Aber leider kommt es hin und wieder vor, dass unprofessionelle Personaler – gerade in mittelständischen Betrieben – versuchen, Ihre Kandidaten auf die Palme zu bringen – so nach dem Motto: Mal schauen, wie viel der aushält und mit sich machen lässt, bevor er ausrastet oder heulend zusammenbricht. Da könnte ein Personaler zum Beispiel leicht aggressiv fragen: »Sie können doch gar nix. Was machen Sie eigentlich hier?« Es wäre Verschwendung, sich auf solche Fragen vorab Antworten zu überlegen.
Was dahintersteckt
Denn natürlich will der Job-Interviewer auf seine Stress-Fragen nicht ernsthaft eine adäquate Antwort. Er will wissen, was für ein Mensch Sie sind – weshalb Sie im Grunde genau an dieser Stelle dieses Kapitel noch einmal von vorne lesen könnten: »Wer sitzt mir da eigentlich gegenüber?« ist die Frage, die hinter derartigen Provokationen steckt. Oder manchmal auch blöde Wichtigtuerei oder pure Boshaftigkeit, weshalb wir Ihnen in solchen Fällen empfehlen, den Arbeitgeber |115|genau unter die Lupe zu nehmen. Vielleicht wollen Sie lieber nicht hier arbeiten?
Unser Tipp: Ganz ruhig bleiben! Lassen Sie sich nicht provozieren, kränken oder verunsichern. Antworten Sie sachlich: Wenn Sie auch der Meinung sind, dass Ihnen tatsächlich eine wichtige Qualifikation für den zur Debatte stehenden Job fehlt, sprechen Sie dies an und zeigen Sie Bereitschaft, sich möglichst bald durch entsprechende Weiterbildungsmaßnahmen dem gesuchten Profil anzupassen. Verweisen Sie auf Kenntnisse auf anderen Gebieten, die den Mangel teilweise wieder wettmachen. Erzählen Sie aus Ihrer bisherigen Erfahrung, wie es Ihnen immer wieder gelungen ist, sich sehr schnell in neue Aufgabengebiete einzuarbeiten. Sollte es sich um reine Provokation halten, betonen Sie, dass Sie durchaus der Ansicht sind, dass Sie die entsprechende Qualifikation sehr wohl in früheren Jobs unter Beweis gestellt haben. Basta!



|116|WELCHE FRAGEN SIE STELLEN KÖNNEN – UND SOLLTEN 

Ein bekannter Karriere-Berater, der in engem Kontakt zu führenden Personalverantwortlichen in Deutschland steht, sagte uns während der Recherche zu diesem Ratgeber: »Im Vorstellungsgespräch sollten Bewerber gar keine Fragen stellen – sie werden ohnehin angelogen!« Das klingt zynisch. Ob es wahr ist, ist eine andere Frage. Sicher ist: In jedem Bewerbungsgespräch werden die Kandidaten zu irgendeinem Zeitpunkt dazu aufgefordert, Fragen an den potenziellen Arbeitgeber zu stellen.
Ein Personaler bestätigte: »Schlaue Fragen? Nein, das muss nicht sein. Oft ist ein Gespräch ja bereits so verlaufen, dass alle Fragen geklärt sind.« Für Sie heißt das: Fragen Sie nicht um des Fragens willen! Das macht keinen Sinn, und das sieht auch jeder Personaler ein.

Knacker: So nehmen Sie das Heft in die eigene Hand [image: ]

Dennoch ist ganz klar: Mit guten Fragen lassen sich Punkte sammeln. Und gute Fragen können Sie nur dann stellen, wenn Sie sich gründlich informiert und ausreichend vorbereitet haben. Legen Sie sich doch vorab einen Fragenkatalog zurecht. Dabei sollten Sie »Warum«-Fragen eher vermeiden, sie klingen leicht nach Kritik. Besser sind offene Fragen, die mit »Wer«, »Was« oder »Wie« beginnen und eine längere Auskunft erfordern. Sie sollten Fragen stellen, die für Ihre Entscheidungsfindung der Stellenbesetzung wichtig sind und |117|noch nicht im Laufe des Gesprächs geklärt wurden. Erkundigen Sie sich allerdings nicht als Erstes nach Urlaubsgeld und -anspruch oder Gleitzeit. Fragen Sie zum Beispiel, mit wem Sie zusammenarbeiten werden. Gern gesehen ist auch das Interesse an Unternehmensstrategien, Entwicklungsmöglichkeiten, Einordnung der Stelle im Organigramm.
Denn Arbeitgeber wollen, dass Bewerber konkrete eigene Vorstellungen von der zukünftigen Position entwickeln. Sie wollen interessierte, engagierte Bewerber, die sich auf die zu besetzende Stelle freuen, sie ausfüllen wollen und dazu Fragen vorbereitet haben. Stellen Sie Fragen zur Firma, zu Arbeitsabläufen, zu Produkten und Tätigkeitsbereichen. Fragen, die für Ihre neue berufliche Tätigkeit von Interesse sind. Am besten kommt es an, wenn Sie der vorangegangenen Firmenpräsentation aufmerksam gelauscht haben und nun mit einer Frage an diese Inhalte anknüpfen können. »Sie haben vorhin berichtet, dass Sie Ihren Geschäftsbereich X ausweiten werden? Heißt das für die ausgeschriebene Stelle, dass sich damit auch ihr Aufgabengebiet verbreitert?« Solche Bewerber-Fragen lassen die Herzen aller Personaler vor Freude hüpfen. Stellen Sie dabei jedoch keine Fragen, die man mit einem simplen »Ja« oder »Nein« beantworten kann. Zu empfehlen sind auch zusätzliche Fragen, welche die wirtschaftliche Situation des Unternehmens in der Krise und die mittelfristigen Aussichten betreffen.
Der US-amerikanische Management-Berater und Bestseller-Autor John Kador hat mögliche Bewerber-Fragen in drei Kategorien aufgeteilt. Vielleicht hilft Ihnen dies bei der Vorbereitung:
1. »Exploring Questions«: Finden Sie etwas heraus
Das sind Fragen, in denen es um Details der zu besetzenden Stelle, des Unternehmens und künftiger Kollegen geht und mit denen der Bewerber zeigt, dass er sich mit dem potenziellen Arbeitgeber beschäftigt und Nachforschungen angestellt hat:

	
|118|»Was sind die genauen Aufgaben der zu besetzenden Stelle?«



	
»Wie sähe ein üblicher Arbeitstag aus?«



	
»Wer ist mein Vorgesetzter? Wer sind meine Kollegen?«



	
»Wo ist die Stelle in der betrieblichen Organisation verortet?«



	
»Warum wurde die Stelle ausgeschrieben? Wurde sie neu geschaffen? Wenn ja, warum?«




2. »Defensive Questions«: Stellen Sie Bedingungen
Bei dieser Art von Fragen ist der Bewerber schon einen Schritt weiter: Der Job wurde ihm bereits konkret angeboten oder er spürt, dass der Personaler ein großes Interesse daran hat, ihn einzustellen. Nun können Sie Fragen stellen, die Ihnen verdeutlichen sollen, auf was Sie sich einlassen – und dass Sie den Job nicht ohne Weiteres annehmen, nur weil er Ihnen angeboten wurde:

	
»Wie sehen die Leistungserwartungen aus? An welchen Zielgrößen werde ich gemessen?«



	
»Wie sieht die Einarbeitung aus? Wer ist in dieser Zeit mein Ansprechpartner?«



	
»Was für Möglichkeiten zur Weiterentwicklung bietet die Position längerfristig im Unternehmen?«



	
»Gibt es Ausbildungsprogramme?«



	
»Wenn ich in den kommenden sechs Monaten alle Ihre Erwartungen im Job erfülle – wie könnte es dann für mich weitergehen?«




3. »Feedback Questions«: Drehen Sie den Fragenspieß um
Zu Beginn dieses Kapitels haben Sie es gelesen: Personaler können Kandidaten nicht leiden, die im Vorstellungsgespräch so gar kein Mitgefühl für ihre Gegenseite aufbringen können. Bei dieser Frage-Form |119|geht es darum, die Position des Job-Interviewers für sich einzuholen – und dabei gleich auf mögliche Schwachpunkte zu sprechen zu kommen:

	
»Welcher Punkt meines Lebenslaufes hat sich aus Ihrer Sicht noch nicht geklärt, und können wir darüber noch einmal sprechen?«



	
»Erfülle ich Ihrer Ansicht nach die Erwartungen der zu besetzenden Stelle?«



	
»Gibt es noch Bedenken gegen meine Einstellung, und wenn ja: welche?«



	
»Wie schneidet mein Profil gegen andere Bewerber ab, die sich bereits bei Ihnen vorgestellt haben?«




4. »Bid-for-Action Questions«: Machen Sie ein wenig Druck
Bei diesen »zum Handeln reizenden Fragen« geht es schlicht und ergreifend darum, den Personaler zu einem Statement im Sinne des Bewerbers aufzufordern. Psychologen ziehen bei diesem Fragen-Typ Parallelen zur Marketing-Theorie: Auch in Verkaufsgesprächen werden potenzielle Kunden immer direkt zum Handeln (= Kaufen) aufgefordert: »Rufen Sie uns an«, »Klicken Sie zum Bestellen hier« etc.:

	
»Könnten Sie sich denn vorstellen, dass ich Mitglied Ihres Teams werde?«



	
»Wann kann ich bei Ihnen anfangen?«



	
»Wollen Sie mir ein konkretes Angebot machen?«



	
»Von mir aus würde ich jetzt meine übrigen Vorstellungsgespräche absagen und mir Ihr Angebot genauer anschauen. Und Sie?«




Okay, wir geben es zu: Der letztgenannte Fragen-Typ ist wohl eher auf dem US-amerikanischen Arbeitsmarkt gefragt, für den John Kador seinen Bestseller 301 Best Questions To Ask On Your Interview ja auch geschrieben hat. Dennoch gibt es sicherlich auch hierzulande Arbeitgeber, |120|die sich von einer derart offenen Art positiv überraschen lassen. Nicht zu vergessen sind natürlich auch die Fragen zu den Arbeitskonditionen, die Sie stellen können:

	
»Wann ist der frühestmögliche Eintrittstermin?«



	
»Gibt es eine betriebliche Altersvorsorge/Lebensversicherung?«



	
»Wie ist die Arbeitszeit geregelt?«



	
»Wie viele Tage umfasst der Jahresurlaub?«



	
»Wie sieht das Spesenreglement aus?«







|121|ÜBER GELD SPRICHT MAN DOCH
Die Gehaltsverhandlung 

In Sachen Gehaltsverhandlungen verhalten sich viele Unternehmen schizophren: Einerseits sitzt ihnen das Geld nicht locker. Andererseits wollen sie selbstbewusste Bewerber sehen, die wissen, was ihre Qualifikation und Arbeitskraft wert ist und die sich nicht reflexartig unter Wert verkaufen. Gleichzeitig wird ein Drittel aller Bewerber aufgrund zu hoher Gehaltsvorstellungen im Vorstellungsgespräch abgelehnt. Unser Tipp lautet deshalb: Erkundigen Sie sich bereits im Vorfeld über die branchenüblichen Gehälter für die Position, die Sie einnehmen wollen, und fordern Sie erst einmal ruhig eine Ihrer Qualifikation angemessene Bezahlung. Dann ist es die Aufgabe des möglichen Arbeitgebers, darauf zu reagieren. Und dann können Sie beide ja immer noch verhandeln. Bietet man Ihnen etwas weniger, verhandeln Sie, aber bestehen Sie im Zweifelsfall nicht auf das Mehr. Machen Sie die Differenz lieber zum Thema des ersten Gehaltsgespräches mit Ihrem neuen Chef, wenn Sie den Job bekommen haben.

Pflichtübung: Ihr Gehalts-Check 

Um sich auf etwaige Fragen zum gewünschten Verdienst oder auf Gehaltsverhandlungen vorzubereiten, müssen Sie zunächst einmal wissen, was in Ihrer Branche und auf vergleichbaren Positionen üblich ist. Für Gehaltsrecherchen bietet das Internet die besten |122|Voraussetzungen: Zahlreiche Fachmedien veröffentlichen ständig aktualisierte Gehaltsvergleiche in Tabellenform. Selbst präzise Gehaltsrechner, die man mit Angaben zur Ausbildung und Berufserfahrung füttert und die dann ein angemessenes Gehalt ausrechnen, gibt es zuhauf. Um die passende Online-Quelle ausfindig zu machen, reicht es zum Beispiel, Ihren Fachbereich oder die entsprechende Branche in eine Suchmaschine einzugeben – gemeinsam mit Stichworten wie Gehaltscheck, Gehaltstest, Gehaltsanalyse oder Gehaltsdatenbank. Wenn Sie ganz sichergehen wollen, ob Ihre Quelle auch seriös ist, fragen Sie bei entsprechenden Berufsverbänden nach. Denn nicht alle Online-Rechner sind verlässlich und tagesaktuell. Um eine Gehaltsrecherche abzurunden, lohnt es sich, im Kreis Ihrer Bekannten, Verwandten und Ex-Kollegen herumzufragen oder vergleichbare Fachkräfte in sozialen Online-Netzwerken konkret auf die Gehaltsfrage anzusprechen. Sie werden staunen, wie viele Eindrücke Sie auf diese Weise sammeln können. Und wie groß die Gehaltsspannen tatsächlich sind.
Wenn Sie das Geld übrig haben, können Sie natürlich auch professionelle Datensammler und Analysten mit einer Gehaltsbestimmung beauftragen, die genau mit Ihrer persönlichen Berufssituation und der ausgeschriebenen Stelle übereinstimmt. Der wohl bekannteste Gehaltsanalyst ist die Personalmarkt GmbH in Hamburg (www. personalmarkt.de).
Darüber hinaus stehen Ihnen folgende Info-Quellen zur Verfügung:

	
Gewerkschaften geben Auskunft über gezahlte Löhne und Gehälter.



	
Wirtschaftsmagazine und -zeitungen veröffentlichen regelmäßig aktualisierte Gehaltstabellen.



	
Beim Statistischen Bundesamt (www.destatis.de) kann man durchschnittliche Löhne und Gehälter verschiedener Branchen und Arbeitsbereiche erfragen.



	
Sprechen Sie gegebenenfalls den Betriebsrat des angepeilten |123|Unternehmens an und fragen Sie ihn nach dem Gehaltsgefüge.






Knacker: So verhandeln Sie souverän [image: ]

Wie Sie die für Ihren Bereich und Ihre Position übliche Bezahlung ermitteln, haben wir bereits beschrieben. Und jetzt schlagen Sie 15 Prozent drauf. Das ist ein für Stellenwechsel üblicher Wert, den jeder Personalverantwortliche nachvollziehen kann. Gültig ist diese Strategie natürlich nur dann, wenn Sie Ihre bisherige Laufbahn – wie bisher beschrieben – als eine Art Karriereleiter präsentieren, auf der die neue Stelle eine weitere Stufe nach oben darstellt, die Sie erklimmen.
Und eines sollten Sie für jeden Verhandlungsfall im Voraus wissen: Gehaltswünsche sind in den seltensten Fällen der Grund für das Scheitern eines Bewerbungsgespräches. In der Regel finden Arbeitnehmer und Arbeitgeber am Ende eine Kompromisslösung, die für beide Seiten akzeptabel ist. Entspannen Sie sich also, was diese Frage betrifft.
Selbst wenn Arbeitgeber jammern: Über einen Spielraum für höhere Gehälter verfügen sie am Ende immer. Zwar haben Unternehmen grundsätzlich genaue Vorstellungen, innerhalb welcher finanziellen Bandbreite sie sich für eine Position bewegen können, ohne das interne Gehaltsgefüge zu sprengen. Doch wie teuer oder günstig ein Bewerber letztlich eingekauft wird, hängt von dessen Passgenauigkeit ab.
Rechnen Sie damit, dass Ihr Arbeitgeber versucht, Ihr Wunschgehalt ein wenig einzudampfen. Versuchen Sie zunächst, aus Sicht der Firma zu argumentieren, und zählen Sie auf, was Sie an speziellen Anforderungen der ausgeschriebenen Stelle mitbringen. Verhalten Sie sich aber nicht stur. Wenn Ihnen der Arbeitgeber klarmacht, dass es schlecht mit überdurchschnittlichen Gehaltszusagen aussieht, sollten Sie dies akzeptieren. Beachten Sie darüber hinaus folgende Grundregeln:
 
|124|Bleiben Sie sachlich Treten Sie nicht zu fordernd auf und lassen Sie Zahlen und überzeugende Argumente sprechen. Auf keinen Fall sollten Sie persönliche Umstände (familiäre Situation, Lebensstil usw.) bei der Gehaltsforderung ins Spiel bringen.
 
Treten Sie in Dialog Machen Sie die kommenden Aufgaben und Projekte im Unternehmen zum Maßstab und kombinieren Sie diese mit Ihrem Gehaltswunsch. Signalisieren Sie Leistungsbereitschaft.
 
Schlagen Sie eine Gehaltsentwicklung vor Wenn große Differenzen während des Gehaltsgesprächs auftauchen, entwerfen Sie mit dem Arbeitgeber einen Plan zur Gehaltsentwicklung.
 
Sprechen Sie über das Jahresgehalt Reden Sie immer nur vom Jahreseinkommen, denn sonst könnte es zu Missverständnissen bei der Anzahl der Monatsgehälter kommen: Nicht jedes Unternehmen zahlt ein 13. Gehalt.


|125|Interview
»Worauf achten Sie im Vorstellungsgespräch, Herr Opszalski?« 

Interview mit RAYMOND OPSZALSKI, Director Human Resources der DIS AG
Herr Opszalski, was war Ihr merkwürdigstes Erlebnis während eines Vorstellungsgespräches?
Wir hatten mal einen Juristen im Vorstellungsgespräch, der am Ende unseres Treffens unbedingt wissen wollte, ob er die Stelle bekommt oder nicht. Als wir ihm sagten, dass wir noch Bedenkzeit brauchen, rief er: »Aber ich bin doch Ihr Mann!«, sprang auf, warf seinen Stuhl um und rannte, die Tür hinter sich zuschlagend, aus dem Raum. So etwas hatte ich bislang wirklich noch nicht erlebt.
Der Kandidat hat sich mit diesem Verhalten sicherlich ins Aus befördert?
Ehrlich gesagt, ja. Ein derart aggressives Verhalten ist für uns natürlich ein K.o.-Kriterium. Jeder Mensch reagiert eben anders in Vorstellungsgesprächen.
Es geht im Vorstellungsgespräch also in erster Linie um den Menschen – um die Persönlichkeit?
Ja, natürlich. Die fachlichen Qualifikationen sind in der Bewerbungsmappe dokumentiert. Würden wir nicht davon ausgehen, dass der Bewerber sie erfüllt, würden wir ihn erst gar nicht einladen. Schwerpunktmäßig geht es um die Frage, ob jemand als Mensch ins Unternehmen und in ein ganz bestimmtes Team passt.
|126|Können Sie als erfahrener Personaler auf den ersten Blick abschätzen, was für ein Mensch der jeweilige Bewerber ist, dem Sie begegnen?
Ich würde sagen, dass ich in 70 Prozent aller Fälle mit meinem ersten Eindruck richtig liege. Aber ich habe auch schon Bewerber eingestellt, bei denen meine erste gedankliche Reaktion in Richtung »Das geht gar nicht!« ging. Und dann trifft man immer wieder Kandidaten, die auf den ersten Blick stimmig sind und passen. Doch am Ende relativiert sich dieser Eindruck und man findet heraus, dass der Kandidat doch nicht ideal für das Unternehmen und die zu besetzende Stelle ist. Es ist immer wieder überraschend, welche Wendungen Vorstellungsgespräche nehmen können.
Mit welchen Fragen versuchen Sie herauszufinden, was für ein Mensch der jeweilige Bewerber ist?
Das hängt natürlich vom jeweiligen Gesprächsverlauf ab. Aber alle Fragen, mit denen man den Menschen wirklich kennenlernt, gehen in Richtung »Frau Schmidt oder Herr Meier: Wer ist das eigentlich?« Oft frage ich danach, wie der jeweilige Lebenspartner die betreffende Person beschreiben würde – oder was er an ihr kritisiert. Konkret frage ich auch: »Wer war Ihr schwierigster Chef und warum war der aus Ihrer Sicht schwierig?« oder auch »Was darf man sich bei Ihnen gar nicht erlauben?« Gern frage ich auch in die andere Richtung: »Wie würden Sie UNS beschreiben?«
Erwarten Sie, dass ein Bewerber schlaue Rückfragen stellt?
Nein, das muss nicht unbedingt sein. Die typischen Fragen werden häufig bereits im Verlauf des Gespräches geklärt. Und viele Kandidaten sind dann etwas gehemmt, wenn wir sie zum Fragen auffordern.
Welche Ratschläge geben Sie Bewerbern mit ins Vorstellungsgespräch?
|127|Sie müssen erstens über das Unternehmen und Ihren Gesprächspartner Bescheid wissen. Zweitens sollten Sie deutlich sagen können, warum Sie zu diesem Unternehmen passen. Und drittens müssen Sie sich entscheiden können. Oft stelle ich Bewerbern am Ende eines Gesprächs die Frage: »Wenn ich Ihnen jetzt sofort den Arbeitsvertrag vorlege – würden Sie ihn hier und jetzt unterschreiben?« Wenn dann einer sagt, »Vielleicht« oder »Weiß’ ich nicht«, dann fehlt mir persönlich noch etwas. Eine solche Antwort zeigt mir die Unsicherheit eines Bewerbers.
Darf man bei Ihnen im Vorstellungsgespräch nervös sein?
Natürlich, das ist menschlich. Mein Tipp: Sprechen Sie es einfach offen an, dass Sie nervös sind. Das ist legitim. Besonders schlimm ist es, wenn jemand im Vorstellungsgespräch einstudierte Gesten vorführt und somit verstellt wirkt. Authentisch und echt rüberkommen – darauf kommt es im Vorstellungsgespräch an.
Jetzt erst mal das Gehirn auslüften!
Jetzt sind Sie in Gedanken Ihre persönlichen Grundwerte, Ihre Kompetenzen, die sozialen Hintergründe Ihrer eigenen Persönlichkeit und das komplette Vorstellungsgespräch bis zur Gehaltsverhandlung durchgegangen. Eine Tour de Force! Am besten gehen Sie jetzt mal raus, eine Runde joggen, Fußball spielen oder golfen – je nach Ihrem Milieu.
Und dann steigen Sie mental auf die Bühne: Mitten ins Job-Interview! Sind Sie aufgeregt? Na prima. Wissen Sie nicht, was Sie anziehen sollen? Da sind Sie nicht allein. Hampeln Sie bei Stress herum und kämpfen mit zittrigen Händen? Da haben wir etwas für Sie. Und reden Sie sich um Kopf und Kragen bis hin zur Heiserkeit? Auch da haben wir etwas für Sie.
Ab auf die Bühne jetzt! Nur Mut!



|129|TEIL 3 
BÜHNE FREI FÜR SIE! 


WAS SIE FÜR IHREN 

BEWERBUNGSAUFTRITT 

WISSEN UND BEACHTEN 

SOLLTEN 




|131|DAS GROSSE ZITTERN, BEVOR ES LOSGEHT 

Vor einem Vorstellungsgespräch nervös sein, das ist völlig normal. Angst ist ja auch per se nichts Schlimmes. Sagt sogar Reinhold Messner: »Wenn ich keine Angst hätte, wäre ich schon längst tot!« Angst kann uns vor Gefahren bewahren. Angst kann sich aber auch so steigern, dass sie uns lähmt.
Was macht die Angst mit Ihnen? Wie gehen Sie mit ihr um? Und wie gehen Unternehmen mit der Angst der Bewerber um? Zu dieser Frage hat www.berufsstart.de eine Umfrage unter 114 Unternehmen aus allen Branchen gestartet. Ergebnis:

	
58 Prozent der befragten Unternehmen finden: »Unsicherheiten sind völlig normal und deuten darauf hin, dass der Bewerber ernsthaft am Job interessiert ist.« Ein zu selbstsicherer Kandidat wirke eher unsympathisch und sei häufig weniger kritikfähig und lernbereit.



	
42 Prozent der Personaler sehen Unsicherheiten unter einem negativen Vorzeichen. Sie halten sie für ein Indiz dafür, dass der Bewerber im Arbeitsleben ähnlich unsicher auftreten könnte wie in einer Bewerbungssituation. Sie erklären Unsicherheiten auch mit »Unwissenheit und mangelnder Vorbereitung auf das Vorstellungsgespräch«.



	
In zwei Punkten sind sich die Personaler einig: Der Grad der Unsicherheit hängt vom Alter und der Erfahrung der Bewerber ab; ein Azubi ist zumeist nervöser als eine Führungskraft – und das ist auch o.k. so. Allerdings sollte sich eine gewisse Nervosität im Laufe |132|des Gespräches legen, weil der Bewerber ansonsten wenig selbstbewusst und nicht stressresistent wirke.




Für die meisten Personaler ist es also in Ordnung, dass Ihnen die Hände zittern. Aber für Sie selbst ist es nicht optimal. Denn Angst macht dumm – um es einmal drastisch auszudrücken. Das lässt sich ganz kompliziert mit Stresshormonen erklären, oder etwas einfacher über das Bild der Spiegelneurone: Angst, Anspannung und Stress setzen die Signalrate der Spielgelneurone massiv herunter. »Sobald Druck und Angst erzeugt werden, klinkt sich alles, was vom System der Spiegelneurone abhängt, aus: das Vermögen, sich einzufühlen, andere zu verstehen und Feinheiten wahrzunehmen«, erklärt Joachim Bauer in seinem Buch Warum ich fühle, was Du fühlst.
Dass negative Gefühle Ihre Chancen schmälern, einen Job zu bekommen, konnten Forscher um Daniel Turban von der University of Missouri in der Fachzeitschrift Personnel Psychology zeigen: Die Autoren befragten 232 Uni-Absolventen, die sich auf ihren ersten Job bewarben. Die Absolventen wurden zu verschiedenen Zeitpunkten während des Bewerbungsprozesses befragt. Ergebnis: Die späte Phase der Bewerbung und das Jobangebot selbst hingen stark von den positiven Gefühlen der Bewerber ab. Und zwar indirekt, weil sich optimistische Bewerber ehrgeizigere Ziele setzen als pessimistische. Und direkt, weil Bewerber mit positiver Stimmung im Vorstellungsgespräch entspannter sind und sympathischer wirken.

Knacker: So nehmen Sie Ihrer Angst den Stachel [image: ]

Super. Und wie kommen Sie jetzt in diese »positive Stimmung«? Nicht, indem Sie Ihre Angst mit harten Bandagen bekämpfen. Das funktioniert genauso wenig wie der Versuch, auf Befehl nicht an einen blauen Elefanten zu denken. Und auch nicht, indem Sie zu folgenden |133|Anti-Angst-Klassikern greifen, die die Angst aber nur scheinbar wegdrücken:

	
Versinken in Depressionen,



	
exzessives Computerspielen oder Fernsehen,



	
Energievernichter wie Valium,



	
Anti-Selbstzweifel-Aufputschmittel (Kokain etc.),



	
Wutausbrüche,



	
Kontrollvernichter wie Alkohol,



	
Selbstsabotage wie zu spät kommen oder rechtzeitig krank werden.




Das alles bitte nicht. Der Trick ist, die Angst nicht zu bekämpfen. Sondern sie zu akzeptieren und zu integrieren und eine positive Sicht auf sich selbst und auf die gesamte Bewerbungsprozedur zu entwickeln. Das heißt nicht, dass Sie alles ganz fantastisch toll finden müssen. Nur, dass Sie bitte gelassen bleiben, komme, was wolle. Denn:

	
Sie können den Bewerbungsprozess nicht kontrollieren.



	
Sie können nicht verhindern, dass Sie den Job vielleicht nicht kriegen.



	
Also machen Sie sich keinen »Kopp« darum!




Sehen Sie es einfach so: Sie haben Lampenfieber, und das ist gut so. Denn Lampenfieber ist eine Energie, die Sie wunderbar nutzen können. Adrenalin durchflutet Ihren Körper, Sie sind bereit zu Angriff oder Flucht – was Sie aber beides nicht tun, weil Sie im Vorstellungsgespräch sitzen und nicht in der Steppe unter einem Busch. Sie sind bereit zu Höchstleistungen. Damit Sie jetzt nicht über Ihre eigenen Füße stolpern, müssen Sie sich irgendwie abregen. Wie? So zum Beispiel:
 
Ritual Machen Sie es so wie manche Spitzensportler. Gestalten Sie Ihre großen Kampftage immer nach den gleichen Ritualen. Essen Sie immer das Gleiche, ziehen Sie immer den gleichen Anzug an oder nehmen Sie immer heimlich ein Maskottchen tief unten in Ihrer schicken Tasche mit.
 
|134|Regen Wenn Ihr Puls hartnäckig auf Warp-Geschwindigkeit bleibt, dann stellen Sie sich vor, Sie geraten in einen total heftigen Platzregen. Dicke, kalte Tropfen prasseln auf Ihren Kopf und auf Ihre Schultern. Herrlich. Und schon sinkt der Puls.
 
Rennen Sinkt der Puls immer noch nicht, dann rennen Sie vor dem Gespräch möglichst unbeobachtet einmal durchs Treppenhaus. Hilft garantiert.
 
Ratio Wenn Sie nichts übrig haben für magische oder mentale Tricks, dann bereiten Sie sich einfach extrem gut auf das Gespräch vor. Lernen Sie Ihren Lebenslauf auswendig, die Geschichte, Geschäftsfelder und Zukunftspläne des Unternehmens, die aktuellen Börsenkurse und alle Namen der Geschäftsführung, warum nicht auch die aktuellen Trendzahlen der Branche insgesamt?


Selbstüberlistungstipps für chronische Zuspätkommer 

Wenn Sie nicht dazu neigen, zu spät zu kommen, dann überspringen Sie diesen Abschnitt bitte. Wenn doch, möchten wir Ihnen folgende Anregungen mit auf den Weg geben:

	
Machen Sie sich einige Tage vor dem Vorstellungsgespräch mit dem Anfahrtsweg und möglichen Besonderheiten vertraut. Vielleicht ist ja eine Baustelle auf dem Weg? Oder alles ist gesperrt, weil 297 Ironmen durch die Stadt laufen? Oder die Bahn will streiken? Oder es dauert 28 Minuten, um vom Empfang zu Gebäude 34.8.5 zu laufen? Finden Sie’s raus!



	
Überlegen Sie sich am Tag vor dem Vorstellungsgespräch, was Sie anziehen wollen. Mit allen Details! Dann können Sie im Zweifelsfall noch rechtzeitig neue Strümpfe oder Schuhcreme besorgen. Tragen Sie Ihr Outfit einmal zur Probe. Dann sind Sie weniger |135|steif, ebenso das Outfit. Und vielleicht passt es ja schon gar nicht mehr?



	
Packen Sie am Vortag Ihre Tasche. Stecken Sie Ihre Bewerbungsmappe ein, zusätzliche Exemplare Ihres Lebenslaufs – vielleicht sitzen ja noch mehr Gesprächspartner in der Runde, die einen Blick drauf werfen wollen –, einen Block für Ihre Notizen, einen funktionsfähigen und ansehnlichen Schreibstift und eine Liste mit den Namen Ihrer Gesprächspartner und den Zeit- und Raumkoordinaten für Ihr Gespräch.



	
Stehen Sie am Tag X rechtzeitig auf. Brechen Sie rechtzeitig auf. Ist ja klar. Eigentlich.



	
Sollten Sie dann 30 Minuten zu früh ankommen, treten Sie sich noch 20 Minuten lang irgendwo die Füße platt. 10 Minuten zu früh dürfen Sie kommen, aber nicht früher.



	
Sollten Sie trotz allem zu spät kommen, rufen Sie ein paar Minuten vor der vereinbarten Zeit bei Ihrem Gesprächspartner an, entschuldigen Sie sich und geben eine ganz kurze Erklärung ab, warum Sie ein paar Minuten später kommen. Aber gut ist das nicht. Wegen der Sache mit dem ersten Eindruck, Sie wissen schon.







|136|BITTE SCHÖN
Kleiner Style-Guide für Vorstellungsgespräche 

Karl Lagerfeld sagt ja immer mal wieder schöne Sätze zum Thema Mode. Zum Beispiel: »Fehler im Aussehen entstehen, weil viele das tragen, was sie meinen tragen zu müssen, und nicht das, was sie tragen möchten.«
Hier müssen wir leider sagen: Herr Lagerfeld hat keine Ahnung von Vorstellungsgesprächen. Braucht er ja auch nicht zu haben. Das Thema Kleidung in Vorstellungsgesprächen ist eine ziemlich knifflige Sache und hat mit »möchten« nicht so viel zu tun.
Es ist nämlich tatsächlich nicht o.k., wenn Sie ein T-Shirt mit einem besonders lustigen Spruch zu Ihrem Vorstellungsgespräch bei der Deutschen Bank anziehen, nur weil Sie das möchten. Aber wenn Sie sich bei Google bewerben, dann ist es eben doch o.k., auch wenn Sie hier lieber im Frack aufgetreten wären, was wieder nicht o.k. gewesen wäre. Es kommt eben immer drauf an.
Es gibt keinen einheitlichen Dresscode
Die genau richtigen Klamotten zu erwischen ist offenbar eine der härtesten Knacknüsse für Bewerber überhaupt. »Unangemessenes Outfit« gaben jedenfalls 57 Prozent der über 2 700 von CareerBuilder befragten Personaler als häufigsten Fehler an, der Bewerbern im Interview unterläuft. Dieser Fauxpas steht an erster Stelle! Noch vor »desinteressiertem Auftreten« (55 Prozent) und »negativen Äußerungen über den früheren Arbeitgeber« (52 Prozent) und »arrogantem Benehmen« |137|(51 Prozent) – und, aufgepasst: »Annahme von Telefonaten und Schreiben von SMS während des Interviews« (46 Prozent)!
In jedem Unternehmen gibt es einen anderen Dresscode. Dieser Dresscode kann sogar von Abteilung zu Abteilung variieren. Die Damen aus der Marketingabteilung geben sich eben auf eine ganz andere Art als die Herren aus der IT-Sicherheit, und die Vertriebsmannschaft folgt wieder ganz eigenen Gesetzen. Das haben Sie sicherlich auch schon erlebt. Deshalb brauchen Sie die Bekleidungstipps, die man überall im Internet finden kann, gar nicht so ernst zu nehmen. Aus diesem Grund schreiben wir hier auch nicht schon wieder das ab, was in zig anderen Büchern schon steht. Wir wollen Ihnen aber ein paar Hintergrund-Informationen mit auf den Weg geben. Sozusagen das Meta-Programm, das hinter den Dresscodes läuft. Dann können Sie Ihre eigenen Schlüsse daraus ziehen.

Individualität: Nur in den Schranken der Konformität 

Wenn Sie regelmäßig Modezeitschriften lesen und an Schaufenstern vorbeibummeln, dann wissen Sie: Es ist total aufwendig, irgendwie gut und individuell auszusehen. Und nachdem man den Aufwand getrieben und jede Menge Geld ausgegeben hat, sieht man doch so aus wie alle anderen.
Im Vorstellungsgespräch ist so viel Individualität im Sinne von »dekorativer Diversität« (Manfred Prisching) gar nicht gefragt. Weil es sich um ein recht geregeltes, wenn nicht sogar rituelles Prozedere handelt, sind die Grenzen ähnlich eng gesteckt wie bei einer Konfirmation in der evangelischen Kirche. Nicht umsonst lästern ja Stilberater gerne über Job-Interview-Kandidaten, die von der Mama in ihren alten Konfirmationsanzug gesteckt worden seien. So falsch ist der Ansatz gar nicht. Sie brauchen nur etwas in Ihrer aktuellen Größe, das Ihrem Körper irgendwie »steht« und zur Firma passt, in die Sie hineinwollen. Wenn Sie das schaffen, verstehen die Personaler Ihr |138|Outfit bereits als Zeichen Ihrer Individualität. Sie sind originell, weil Sie angepasst sind. Wie paradox! Aber so läuft das Spiel.

Fazit

Ihr individuelles Outfit strahlt idealerweise viel Konformität aus.




Gemütlichkeit: Leider nicht im Interview 

Jetzt zu einem etwas ungewöhnlichen Punkt – Ihrer Gemütlichkeit. Zu einem Vorstellungsgespräch gehen Sie normalerweise in Kleidung, die relativ steif und ungemütlich ist. Also nicht in Jogginghose, Sneakern und ohne BH, sondern in Anzug oder Kostüm, mit Hemd und Kragen, gebügelt und gestärkt. Warum eigentlich?
Das hat historische Gründe: Sehen Sie sich mal Darstellungen der englischen Königin Elisabeth I. an (sie lebte von 1533 bis 1603). Sie war durch ihre prachtvolle Kleidung, ihre riesigen Kragen und komplizierten Frisuren praktisch bewegungsunfähig. Man hätte sie auch gleich eingipsen können. So zeigte die Queen einerseits ihre Erhabenheit und andererseits, dass sie eben nicht in ollen Hosen auf dem Acker arbeitete. Nun, vom Korsett hat uns Coco Chanel schon Anfang des 20. Jahrhunderts befreit, Hemden mit Vatermörderkragen trägt heute nur noch Karl Lagerfeld, und wir bewerben uns zumeist nicht auf Jobs, in denen wir dann überhaupt nicht arbeiten wollen. Aber ein wenig ist von der Vorstellung darüber, was »vornehm« ist und was nicht, noch übrig geblieben.
Sichtbar wird das heute vor allem beim Thema Hemdkragen für Herren: Ein ungemütlicher Umlege- oder Haifischkragen gilt als angemessen. Ein Hemd mit angeknöpften Kragenspitzen, das größere Bewegungsfreiheit erlaubt, weil der Kragen nicht nach oben klappen oder die Krawatte unfreiwillig verrutschen kann, gilt als zu sportlich. Andererseits: Eine Klappmanschette mit Manschettenknöpfen muss |139|es auch wieder nicht sein, wenn Sie sich auf einen Job unterhalb des Top-Managements bewerben.
»Ungemütlich« bedeutet allerdings nicht »unpassend«. Ihre Kleidung muss sitzen! Wenn Sie keine Figur haben, die sich in Kleidergröße 36 einfüllen lässt, dann tragen Sie bitte auch nicht 36, sagen Stilberater.

Fazit

Machen Sie es sich bitte ungemütlich.




Körperlichkeit: Warum Haut gar nicht geht 

Paradoxerweise finden Personaler eine sportliche Figur und eine gute Präsenz im Raum beeindruckend, wollen dabei aber möglichst das Gefühl haben, Sie hätten gar keinen Körper. Was sie sehen wollen, ist Ihr Gesicht. Alles andere hat hinter Textil zu verschwinden – und zwar bei Männern und Frauen gleichermaßen.
Bitte viel Textil
Und zwar hinter viel Textil, bitteschön: Weil das Herrenhemd bis ins 18. Jahrhundert ein Teil der Unterwäsche war, ziehen in konservativen Kreisen Herren wie Damen auch heute noch ihr Jackett nicht aus, auch bei 42 Grad Raumtemperatur nicht. Nur wenn Ihr Gesprächspartner sich seines Jacketts entledigt hat, dürfen Sie das auch tun. Unter Ihrem Jackett kommt dann natürlich kein Hemd mit kurzen Ärmeln zum Vorschein, oder noch schlimmer: ein bauchfreies Top mit Spaghetti-Trägern. Oh nein! Böse Haut! Immer lange Ärmel tragen und den Bauch einpacken.
Wenn Sie sich hinsetzen, dürfen Sie ihr Sakko übrigens aufknöpfen |140|– es sei denn, Sie sind ein Nachrichtensprecher. Sobald Sie aufstehen, knöpfen Sie sich aber bitte wieder schön zu.
Besonders kritisch sind übrigens die wenigen Quadratzentimeter Haut unter dem Hals: Personaler wollen keine männliche Brustbehaarung sehen und keine tiefen Ausschnitte, so behaupten sie zumindest. Und die Quadratzentimeter zwischen Hose/Rock und Schuh: Frauen sollten deshalb nie Minirock und immer Strümpfe tragen und Männer Kniestrümpfe. Denn so kann keine böse Unterschenkelhaut herausblitzen, wenn sie die Beine übereinanderschlagen. Außerdem bitte den schmalen Streifen zwischen Jackett-Ärmel und Hand zudecken: Ihr Hemd sollte da ein wenig hervorschauen.
Das Nackte-Haut-Verbot ist auch ein Grund dafür, warum Sie NIE-MALS Flip-Flops zum Vorstellungsgespräch tragen sollten. Frauen sollten denn auch im Sommer immer Schuhe tragen, in denen ihre Zehen verschwinden (also keine Peeptoes), ihre Fersen (also keine Slingpumps) und überhaupt der ganze Fuß (also keine Riemchenschuhe).
Professionalität geht offenbar immer mit einer Art Entkörperlichung einher. Deshalb hätte Königin Elisabeth I. sich niemals im Bikini gezeigt; deshalb wirkte es so absurd, als der damalige Verteidigungsminister Rudolf Scharping sich mit seiner gräflichen Lebensgefährtin in einem Pool ablichten ließ, und das auch noch während einer militärischen Krisensituation, und deshalb hat der Bewerber, der vor seinem Personaler die Hosen herunterließ, um ihm eine wirklich schlimme Narbe zu zeigen, auch keinen neuen Job bekommen.
Oh Gott, Geruch
Ein überwiegend peinliches Thema, das mit dem Thema Körperlichkeit eng verbunden ist. Genauso, wie Sie im Vorstellungsgespräch einen verhüllten Körper mitbringen, sollten Sie auch einen verhüllten Duft mitbringen. Sprich: Sie riechen keinesfalls nach Ihrem eigenen Körper, sondern lieber neutral plus ein wenig (!) Parfum oder Aftershave. Wie schaffen Sie das, wenn Sie in einem überhitzten Raum sitzen |141|und außerdem so aufgeregt sind, dass Sie auch in einem unterkühlten Raum schwitzen würden?
Ganz einfach: Tragen Sie kein Plastik. Wählen Sie natürliche Materialien wie Baumwolle oder Seide für Ihr Hemd oder Ihre Bluse und reine Schurwolle für Ihren Anzug oder Ihr Kostüm. Das sieht sowieso edler aus, finden Stilberater.
Haare weg
Haare sind auch so eine archaische Sache, ganz ähnlich wie Körpergeruch. Sie gehören überall (Nase, Ohren, Augenbrauen, Brust, Hände) domestiziert, weil sie wohlerzogenen Personalern leicht Angst machen.
Weil üppige, lockige, offene Kopfbehaarung gerne mal als Fortpflanzungssignal verstanden wird, gilt für langhaarige Damen und Herren an dieser Stelle auch: Klammern Sie die Pracht weg! Und zwar diskret: Riesengroße Glitzerhaarspangen wirken genauso deplatziert wie zu viel Haargel.
Keine öffentliche Körperpflege
Ihr Haar bekommen Sie am besten vor dem Vorstellungsgespräch in den Griff. Während des Interviews sollten Sie nämlich Ihr persönliches Survival-allzeit-bereit-Equipment wie Ihre Haarbürste, Ihren Lippenstift, Ihre Nagelfeile, Ihre Ersatz-Haarspange, Ihre Handcreme und Ihre Wasserflasche mit Nuckelverschluss in der Tasche stecken lassen. Unbedingt! In der Öffentlichkeit Ihres Vorstellungsgesprächs haben Sie keinen Körper, und deshalb dürfen Sie denselben auch nicht pflegen.

Fazit

Knöpfen Sie sich zu.




|142|Farbigkeit: Eindruck mit kalten Kontrasten 

Haben Sie schon einmal einen Top-Manager mit einem beigefarbenen Anzug und einem blassrosa Hemd gesehen? Oder in einem hellen Leinenanzug? Oder in einer blauroten oder grün karierten Kombination? Oder in einem schwarzen Anzug mit schwarzem Hemd? Nein. Niemals. Eine Führungskraft trägt Kontrast! Dunkler Anzug in kalten Farben (je nach Branche schwarz, blau, anthrazit), dazu immer ein helles Hemd. Kontraste wirken mächtiger als Abstufungen Ton-in-Ton, und zwar auch bei Frauen.
Das heißt also: Ihr Kostüm und Ihre helle, vielleicht sogar weiße Bluse ist Ihre Ritterinnenrüstung für Ihr Vorstellungsgespräch. Und zwar sogar, wenn es Ihnen saumäßig schlecht geht. »Frisch gebügelte, weiße Blusen sind das Aspirin unter den Kleidungsstücken. Sie reflektieren das Licht und lassen Sie strahlen«, schreiben Blümner/Thomae in Eine Frau. Ein Buch.
Klicken Sie also jede Werbung für Oberbekleidung weg, die Ihnen die neuesten Pastelltöne unterjubeln will. In jüngster Zeit heißen diese Farben ja »nude«! Nackt geht aber gar nicht, siehe oben.

Fazit

Sorgen Sie für kühle Hell-dunkel-Kontraste.




Jugendlichkeit: Seien Sie ruhig jünger, als Sie aussehen 

Wenn Sie schon in jungen Jahren Karriere gemacht haben und in einer konservativen Branche arbeiten, dann haben Sie ein Problem. Sie sehen tendenziell aus wie Ihr eigener Praktikant oder wie Ihre eigene Sekretärin. Wie kriegen Sie das weg? Machen Sie sich älter! Setzen Sie sich eine unjugendliche Brille auf die Nase (vielleicht aus Horn), tragen Sie Anzüge und Kostüme mit klassischem |143|Schnitt. Und seien Sie überhaupt nicht lustig: Tragen Sie also keine Krawatten mit Motiven, keinen Schmuck aus dem Kaugummiautomaten, keine Umhängetasche aus Lkw-Plane und keinen lustigen Rucksack.

Fazit

Machen Sie sich mit Ihrem Outfit älter.




Standfestigkeit: Warum High Heels Karrieren killen 

Erfolgreiche Männer tragen Jacken mit Schulterpolstern, damit sie kräftig und standfest wirken. Sie lassen sich ihr stabiles Rückgrat gewissermaßen aufnähen. Sie tragen feine, aber feste Schuhe, um einen sicheren Stand zu haben. Auf »rahmengenäht« fahren vor allem vornehme Personaler und Unternehmer ziemlich ab. So sehr, dass sich Ex-IBM-Manager Norbert Lehmann und Ex-Porsche-Chef Wendelin Wiedeking bei »Heinrich Dinkelacker – Feinste Budapester Handarbeit seit 1879« eingekauft haben, um die Schuhmanufaktur zu retten, die ihre Lieblingsschuhe herstellt, wie man dem manager magazin entnehmen konnte.
Frauen sollten genauso standfest auftreten wie ihre werten Kollegen. Das ist übrigens auch der Grund dafür, dass der Damenschuh im Business eher ein Sechs-Zentimeter-Blockabsatz als ein High Heel ist. Auf diesem stabilen Sockel sollten Sie, liebe Bewerberin, sich bitte nicht so bewegen wie die Teilnehmerinnen bei »Germany’s next Topmodel«. Überhaupt kein bisschen! Bitte nicht schlingern, schwanken, Haare oder Hüften schwingen und sich leger auf den Besucherstuhl gießen.

Fazit

Präsentieren Sie eine stabile Gestalt auf festem Grund.




|144|Dekoration: Kein Pomp, bitte 

Auch wenn Sie ein goldenes Schlafzimmer haben und Paillettenkleider lieben: Ein Bewerbungsgespräch ist sachlich und nüchtern und findet unter Gesprächspartnern statt, die so tun, als hätten sie keine Körper (siehe oben). Deshalb hat sich eine weitgehende Schmucklosigkeit eingebürgert:
Gehänge und Gepränge
Ihre Krawatte sollte aus Seide sein (nicht aus Leder, nicht aus Holz, nicht aus Plastik, nicht aus Metall – gibt es alles!) und in der Farbgebung gut abgestimmt auf Hemd und Anzug, wobei das Krawattenmuster stärker sein darf als das des Hemdes.
Als Frau können Sie eine dezente Kette tragen, Perlenohrringe, einen Ring an jeder Hand, eine Uhr. Gold oder Silber, nicht gemischt. Und bitte keinen billigen Modeschmuck. Als Mann am besten nur eine Uhr (aber keine vom Wühltisch) und keine Ohrringe, keine Piercings, keine Halsketten.
Und noch etwas: Auch wenn Sie eine superschöne, sehr moderne und sehr teure Sonnenbrille besitzen, dieses Pompstück sollte beim Vorstellungsgespräch bitte nicht in Ihrem Haar prangen und auch nicht im Dekolleté hängen. Schade, aber so ist es nun mal.
Maske
Das Pomp-Tabu gilt auch für Ihre Gesichtsbemalung. Seien Sie so dezent wie möglich und umfahren Sie die wilden Empfehlungen in der jüngsten Style-Zeitschrift weiträumig: Ein wenig Make-up, Mascara, leichter Lippenstift sind gerne gesehen. Mehrfach grundierte Make-up-Masken, mehrfarbige Lidschatten, dick umrandete Lippen und grelles Rouge gehören auf die Theaterbühne oder in den VHS-Kurs Bauernmalerei.
|145|Als Frau überhaupt nicht geschminkt zum Vorstellungsgespräch zu gehen, ist auch o.k. Sie werfen damit aber auch Fragen auf: Hatten Sie keine Zeit, sich zu schminken – sind Sie also schlecht organisiert? Sind Sie auf einem radikalen Naturtrip? Oder: Feministin der alten Schule? Vielleicht sind Sie auch gegen alles allergisch – und bestimmt ein Mimöschen?
Mit Zähnen und Klauen
Jetzt zu Ihren Fingernägeln: Saubere und gepflegte Fingernägel sollten Sie haben, das versteht sich von selbst. Dezent lackiert oder poliert (polieren dürfen Sie auch als Mann). Ihre Nägel sollten nach Möglichkeit nicht aus Plastik und auch nicht mit Glitzer oder Kirschblütenzweigen verziert sein, wenn Sie sich auf gehobene Positionen und/oder in konservativen Branchen bewerben.
Ach ja: Zungenpiercings oder Glitzersteine auf Ihren Schneidezähnen tragen Sie im Interview ja sowieso nicht. Gut so.

Fazit

Seien Sie pomplos schön.




Knacker: So kriegen Sie raus, was Sie tragen sollten [image: ]

Vielleicht gehören Sie ja zu den Bewerberinnen und Bewerbern, die intuitiv wissen, was Sie zum Interview am besten anziehen. Vielleicht aber auch nicht? Wie kriegen Sie also raus, was Sie anziehen sollten?
 
Einfach etwas kaufen, das teuer ist? Falsch! Nicht alles, was teuer ist, sieht automatisch gut aus. Es ist auch nicht automatisch von guter Qualität. Ein Mangel an Geschmack und Ideen lässt sich nicht mit Geld bekämpfen. Nur mit Geschmack und Ideen.
 
|146|Bestimmte Marken kaufen? Richtig! Je vornehmer das Unternehmen ist, bei dem Sie sich bewerben, desto wichtiger sind die richtigen Marken. Tatsächlich! Die Studie »MarkenProfile10« der Zeitschrift Stern zeigt deutlich, dass in den gesellschaftlichen Leitmilieus die Anzahl der Menschen, die Marken kennen, sympathisch finden und aktiv nutzen, viel höher ist als in anderen Milieus.
 
Die Markenforschung zeigt auch, dass sich gesellschaftliche Milieus ganz stark über die gemeinsam genutzten Marken definieren, dass sich die Mitglieder dieser Milieus an diesen Marken erkennen und dass sich zwischen verschiedenen Marken so etwas wie Familienbande ausgebildet haben.
Im oberen Segment mag es eine Verbindung geben zwischen Prada-Brille, Boss-Anzug, Barbour-Jacke, Ralph-Lauren-Pullover. Ganz oben in der dünnen Luft der exklusivsten Milieus sind es dann nur noch die rahmengenähten Schuhe aus Budapest (die sonst kaum einer kennt), das Hemd aus England (das sonst keiner hat), der maßgeschneiderte Anzug (den sowieso kein anderer haben kann) und die limitierte Armbanduhr (die sonst keiner kriegt) – das alles zu Preisen, die ohnehin kein anderer zahlen kann (und will).
Achten Sie mal darauf, welche Marken man im Umfeld Ihres Wunscharbeitgebers so am Leibe trägt! Es ist frappierend, wie einfach das System eigentlich funktioniert. Sie müssen sich bloß da einklinken, wenn Sie mögen – und es nicht intuitiv sowieso schon längst getan haben.
Dabei stehen die Marken nicht balkengroß quer über Brust oder Rücken gedruckt. Es geht dezenter zu. Ein kleines Logo reicht, der Kenner braucht nicht einmal das. Asfa-Wossen Asserate bringt das in seinem Buch Manieren sehr schön auf den Punkt, wenn er über den Herrn (im Sinne von Gentleman) schreibt: »Was er anzieht, steht seit Langem fest und ist modischen Einflüssen nicht unterworfen. Erkennbare Markenartikel kommen ohnehin nicht an seinen Leib. Monogramme und Wappen anderer Leute zu tragen gehörte zur Livree der Lakaien. (…) Die Todesnot des Aufsteigers, entweder ›underdressed‹ |147|oder, noch schlimmer, ›overdressed‹ zu sein, ist ihm unbekannt.« In Sachen Marken brauchen Sie also Fingerspitzengefühl. Es kommt nämlich immer auch auf die Position an, auf die Sie sich bewerben. Ist es ein Einsteiger-Job, dann sehen Sie bitte auch aus wie ein Einsteiger – und das heißt: nicht um Längen besser und teurer gekleidet als der Personalchef. In diesem Fall ist er die Primadonna, nicht Sie. Bewerben Sie sich aber sozusagen auf Augenhöhe (als Abteilungsleiter oder als Partner), dann dürfen und sollten Sie Armani tragen, wenn das in dieser Firma so üblich ist.
»Was für ein Unsinn, da mache ich nicht mit!«, schimpfen Sie jetzt? »Ich bin so gut in meinem Job, da ist es völlig egal, was für ein Zettelchen hinten in meinem Pullover kratzt.« Stimmt. Das kann sein, wenn Sie ein wirklich gefragter Experte sind.
So bestätigte uns Frank Petersen, Personalchef der Noventum Consulting GmbH: »Wenn jemand ein etwas verschrobener, aber genialer Programmierer ist, der sonst nur in Sneakers rumläuft, aber sich zum Vorstellungsgespräch in Muttis Konfirmationsanzug pressen lässt, wirkt das absolut unauthentisch. Dann soll er lieber gleich in Jeans und mit Sakko zu uns kommen.« Einem genialen Programmierer gestehe man auch mal fettige Haare und zerfetzte Jeans zu – doch bitte man schließlich doch darum, dass derjenige seinen Kleidungsstil und seine Hygiene an das Unternehmen anpassen möge. (Das komplette Interview lesen Sie im Schlussteil).
Das kann also passieren. Es kann aber auch sein, dass Ihr Arbeitgeber die Sache mit dem Outfit so dermaßen wichtig findet, dass er im Zweifelsfall lieber einen schicken Kandidaten nimmt als einen genialen. »Es wurden schon Leute nicht eingestellt, weil sie die falsche Uhr trugen«, sagte uns ein Headhunter, der sich auf Top-Management-Positionen in der Industrie spezialisiert hat. »Bei manchen Positionen brauchen Sie eine Uhr, die nicht 300 Euro kostet, sondern 5 000.« Er erklärte uns auch, dass es Firmen gibt, in denen »alle Mitarbeiter total gut aussehen«. Alle trainieren im Fitness-Studio, denn »Bauch geht gar nicht, und kein Hintern auch nicht«. So etwas steht natürlich nicht im Stellenangebot.



|148|DIE FUCHTELFALLE
Ihr Körper spricht mit

»Sie können so viele Bücher lesen, wie Sie wollen: Wenn Sie nervös sind, zappeln Ihnen trotzdem die Beine«, sagte uns der Personaler einer angesagten Internet-Firma.
Die Körpersprache ist nämlich sozial gesteuert. Der Habitus ist »das Körper gewordene Soziale«, sagt Bourdieu. Wenn Sie sich in Ihrem Leben schon über viele Erfolge freuen konnten, oder anders: Wenn Sie sich viel zu oft schämen mussten, dann ist das in Ihren Körper eingeschrieben.
Sie werden in der Regel keinen erfolgreichen Manager sehen, der mit eingezogenem Kopf über die Flure huscht, und umgekehrt keinen Gebäudereiniger, der hoch erhobenen Hauptes eine Lobby feudelt.
»Körpersprache lässt sich nur marginal beeinflussen, weil sie aus dem Unterbewusstsein kommt«, erklärte ein anderer Personaler. Wenn jemand über ein geringes Selbstwertgefühl verfüge und dennoch versuche, steuernd auf seine Körpersprache zu achten, gehe das in der Regel in die Hose.
Sein Ratschlag: »Trainieren Sie mit Freunden Ihre Haltung, Ihre Sitzstellung, Ihre Gestik und Mimik. Da kann man bis zu einem gewissen Grad etwas machen!« Und das machen wir jetzt. Dabei lassen wir alles, was Sie ohnehin schon hundert Mal gehört haben (nicht die Arme verschränken, nicht breitbeinig sitzen, nicht auf der vorderen Stuhlkante klemmen und so weiter), einfach weg. Wir schauen wieder, was eigentlich hinter den einzelnen Empfehlungen steckt, damit Sie sich Ihr eigenes Bild machen können.

|149|Die Entdeckung der nicht zu langsamen Langsamkeit 

Lassen Sie uns mit etwas beginnen, das meistens überhaupt nicht zur Sprache kommt: Ihr Bewegungstempo. Vielleicht gehören Sie ja auch zu denjenigen, die eher zu Hibbeligkeit neigen als zu gravitas romana.
Was bitte? Gravitas ist eine der vielen Tugenden, die man im alten Rom für wichtig hielt. Gemeint ist so etwas wie würdiges Verhalten in der politischen Öffentlichkeit, das sich eben nicht mit hektischem Gezappel erreichen ließ, sondern mit einer gewissen Langsamkeit als Zeichen höchster Verantwortung und Eleganz. Hintergrund war natürlich auch, dass dem Senator bei zu großer Eile die akkurat gefaltete Toga vom Körper fiel.
Eine ähnliche Vorstellung finden wir übrigens bei den Samurai. »Besiege Eile mit Langsamkeit«, lautet eine Regel der Shaolin-Mönche. Ruhig und gewählt zu sprechen ist oberstes Gebot.
Nun sind wir heute weder im alten Rom noch unter den Samurai. Dass das Gebot der Langsamkeit auch heute noch gilt, sehen Sie leicht am Gegenteil: Wenn sich eine Person viel schneller bewegt und viel schneller spricht als andere Menschen in ihrem Umfeld, dann wirkt das wie stummfilmhektische Bewegungskomik – und alles andere als kompetent.

Fazit

Machen Sie schön langsam. Aber stolzieren Sie nicht allzu gravitätisch herum. Der moderne Manager schreitet nämlich nicht, er marschiert vielmehr.




Schau mich an: Warum Personalerblicke töten können 

Das Thema Blickkontakt wurde Ihnen wahrscheinlich schon zig Mal vorgekaut: Schauen Sie Ihre Gesprächspartner freundlich |150|an – und zwar alle! Lassen Sie Ihren Blick immer wieder zwischen den anwesenden Personen schweifen, schauen Sie dem Einzelnen immer mal wieder freundlich in die Augen und verwöhnen Sie den ranghöchsten Menschen am Tisch mit besonders viel Augenkontakt.
Was aber kaum einmal gesagt wird: Warum kann Blickkontakt so extrem unangenehm sein, dass wir lieber auf der Stelle sterben möchten, als dem Personaler in die Augen zu schauen?
Ganz einfach: Der Personaler schaut Sie ja nicht freundlich an, weil er ein guter Mensch ist. Der Personaler sitzt Ihnen als Einkäufer gegenüber. Er taxiert Sie: Können Sie was? Und was sind Sie wert? In diesem Augenblick verwandeln Sie sich von einem Menschen aus Fleisch und Blut in ein Etwas, das von einem Human Resources Manager gemanagt wird. Entweder werden Sie eingekauft oder wieder eingepackt und retour geschickt.
Kein Wunder, dass sich das unangenehm anfühlt. Der französische Philosoph Jean-Paul Sartre geht in seinem Werk Das Sein und das Nichts davon aus, dass ein solcher Blick uns sozusagen den Boden unter den Füßen wegzieht. Wir selbst nehmen uns Sartre zufolge durch den Blick des anderen auch nur noch durch dessen wertende Brille wahr. Und dann schämen wir uns doppelt: für uns selbst und vor dem anderen.
Sartres Einschätzung ist ganz hilfreich, um zu verstehen, was Personalerblicke im Job-Interview anrichten können. Aber anders als Sartre wollen wir dem Personaler doch nicht so viel Macht verleihen. Sein Blick ist nicht der »Tod meiner Möglichkeiten«. Aber er kann ganz schön unter die Haut gehen – vor allem, wenn er von einer arroganten Variante dieses Berufsstandes ausgesendet wird.
Wir können nur sagen: Nehmen Sie es nicht persönlich. Der Personaler macht ja auch nur seinen Job. Seine Einschätzung ist situativ, sie ist subjektiv, und sie ändert überhaupt nichts am tatsächlichen Wert Ihrer einzigartigen Persönlichkeit. Wenn Sie durch seinen Blick nervös werden, dann schauen Sie ihm einfach mal auf die Nasenwurzel. Das |151|sieht so aus wie Augenkontakt, dabei wird aber nicht so viel Emotion übertragen.

Fazit

Lassen Sie den Personaler ruhig glotzen.




Keine toten Fische: Richtig Hände schütteln 

Sie sind also in den Raum getreten und haben erste Blicke ausgetauscht. Als Nächstes kommt: Hände schütteln. »An feuchten Händen sind schon Karrieren gescheitert«, sagte uns ein Headhunter. Er empfiehlt handfeuchten Bewerbern, ihre Handflächen mit einer leichten Kreideschicht zu bestäuben. So ähnlich machen es ja auch Turner am Hochreck, bei ihnen heißt der Staub Magnesia und ist für Rekorde absolut notwendig.
Sie wissen längst, wie man richtig Hände schüttelt: fester Druck, ohne die Finger Ihres Gegenübers knacken zu lassen, kurzes und entschlossenes Schütteln, unterstrichen durch einen festen und freundlichen Blick mitten in die Augen.
Im Jahr 2008 haben vier amerikanische Forscher den Handshake unter die Forscherlupe genommen. Sie untersuchten, wie sich der Händedruck der Kandidaten auf ihre Chancen auswirkt, den ausgeschriebenen Job zu bekommen.
Dazu absolvierten 98 Studenten ein (gestelltes) Interview, in dem Ihre Jobeignung bewertet wurde. Fünf Beobachter testeten unabhängig von diesem Interview bei jedem Kandidaten die »Qualität des Handschlags«. Ergebnis: Gute Händeschüttler wirkten extrovertiert und bekamen eher ein Jobangebot. Das galt vor allem für die männlichen Teilnehmer. Frauen bekamen insgesamt schlechtere Noten für ihren Handschlag, trotzdem aber nicht weniger gute Einschätzungen bezüglich ihrer Jobeignung. Die Forscher gehen |152|davon aus, dass der Zusammenhang zwischen einem festen (»firm«) Handschlag und einem Jobangebot bei Frauen noch größer ist als bei Männern.

Fazit

Schütteln Sie selbstbewusst!




Keep Smiling: Warum Lächeln erfolgreich macht 

Monika Sieverding hat in ihrer »Be cool«-Studie herausgefunden, dass Pokerface erfolgreich macht. Dahinter steht die Annahme, dass Lächeln ein Zeichen von Unsicherheit oder Ambiguität sei.
Andere Studien kommen aber genau zum gegenteiligen Ergebnis: »Lächeln macht erfolgreich!« So zitiert der Journalist Jochen Mai in einem Beitrag auf karrierebibel.de Studien der Universität Toronto, nach denen Heiterkeit aufmerksamer und aktiver macht, Gutgelaunte Rückschläge besser verkraften, stressresistenter und kreativer seien. »Das Gehirn belohnt Heiterkeit mit gesteigerter Denkleistung und neuen Sichtweisen«, so Mai. Ja, was denn nun? Es kommt auf die Dosis an. Penetrant fröhliches Grinsen wie auf einem Familienfoto (»Cheese-Symptom«) wirkt einfach nur blöd. Was gut ankommt, ist eine gelassene Heiterkeit, die sich durchaus durch ein Lächeln zu erkennen geben darf.
Bei Frauen übrigens mehr als bei Männern, denn sie lächeln tendenziell mehr. Das wissen wir aus Erfahrung, das zeigen auch Studien. Männer müssen aber nicht pausenlos mit Pokerface herumlaufen, um kompetent zu wirken. Abhängig von den Anforderungen der spezifischen Situation und Rolle dürfen und sollten durchaus mal Zähne gezeigt werden. Echte gute Laune überträgt sich nämlich, vermeidet Missmut und ist letztendlich auch ein Zeichen dafür, dass Sie cool sind.

|153|Fazit

Grinsen Sie nicht, aber lächeln Sie mal.




Knacker: So beenden Sie Ihre Zitterpartie [image: ]

Gehören Sie zu den Menschen, denen leicht die Hände zittern? Dann sind Sie wahrscheinlich davon überzeugt, dass das Zittern völlig uncool ist, wenn nicht sogar peinlich. Und vor lauter Angst vor dem Zittern beben Ihre Hände dann noch mehr. Was tun?
Versuchen Sie, sich vor dem Vorstellungsgespräch noch einmal zu entspannen. Gehen Sie spazieren (zur Not auf dem Parkplatz), hören Sie Musik dazu, die Sie als entspannend empfinden. Trinken Sie deutlich weniger als zwei Liter Kaffee, Cola oder schwarzen Tee am Morgen.
Dann versuchen Sie, Ihre Hände zum Turbozittern zu animieren. »Hey, Hände, jetzt zittert doch mal richtig! Das ist ja ein lächerliches Zittern, was ihr hier veranstaltet. Geht das nicht noch viel eindrucksvoller?« Sie können das auch wahlweise mit ihrer zittrigen Stimme tun, mit ihren roten Stressflecken am Hals und mit Ihrer Neigung zu Schweißausbrüchen.
Diese Methode heißt »paradoxe Intention«. Sie wurde erfunden von dem Wiener Psychologen Viktor Emil Frankl, der leider immer noch viel weniger bekannt ist als seine Kollegen Freud und Jung.
Bei der paradoxen Intention nehmen Sie sich genau das vor, was Sie sonst mühsam zu unterdrücken versuchen. Sie versuchen, genau das zu steigern, wogegen Sie sonst kämpfen. Was passiert? Ihr Gegner, die zitternde Hand zum Beispiel, verabschiedet sich von seinem Symptom! Die Methode hat eine verblüffende Wirkung – probieren Sie es aus!
Im Gespräch selbst können Sie dann folgende Tricks gegen Ihre Nervosität anwenden:

	
|154|Konzentrieren Sie sich völlig auf das Gespräch und denken Sie nicht an Ihre Nervosität. Lenken Sie sich durch das Gespräch ab. Beobachten Sie Ihre Gesprächspartner und den Gesprächsverlauf (und nicht sich selbst!).



	
Wenn Sie sich gut damit fühlen, dann sprechen Sie kurz über Ihre Aufregung: »Ich muss zugeben, ich bin etwas nervös. Ich finde die Position, die Sie ausgeschrieben haben, wirklich sehr interessant.«



	
Arbeiten Sie an Ihrer Einstellung: Sie haben nämlich kein Problem mit Ihrer Nervosität, sondern damit, dass Sie diese peinlich finden. Also hören Sie am besten auf, dermaßen harmlose und unbedeutende Symptome so überzubewerten. Sie zittern. Na und? Das könnte jemand sehen. So what? Jemand könnte denken, Sie hätten irgendeine Art von Schwäche. Ach was!




Sie sind ja nicht zum Vorstellungsgespräch eingeladen worden, weil Sie eine Kaffeetasse ruhig halten können, sondern weil Sie voraussichtlich die Probleme lösen können, die das Unternehmen im Moment dringend lösen muss!



|155|AUF DEN PUNKT
Klartext sprechen

Die meisten Bewerber laufen nicht Gefahr, in die Stummer-Fisch-Falle zu stolpern. Wenn Sie schon Bücher zur Vorbereitung auf Ihr Interview lesen, dann überlegen Sie sich ja sicherlich auch im Vorfeld schon Antworten auf die Fragen, die garantiert immer kommen. Viel gefährlicher ist es, den Personalern zu lange Kassetten ins Ohr zu spulen. So viel Zeit haben sie nämlich zumeist nicht, und so unglaublich, umwerfend und interessant ist (Pardon!) Ihr detaillierter Lebenslauf zumeist auch wieder nicht. Sie tun also gut daran, rechtzeitig auf den Punkt zu kommen.

Schweigen ist Gold: Umschiffen Sie die Schwafel-Falle! 

»Es nervt mich, wenn jemand so gar keine Empathie hat, sich nicht in uns Interviewer hineinversetzen kann und gar nicht merkt, dass wir uns langweilen und nicht mehr zuhören – und redet und redet und gar nicht mehr aufhört«, klagte ein Personalchef aus der Finanzwelt. Einige Bewerber redeten sich im wahrsten Sinne des Wortes um Kopf und Kragen. Man müsse auch mal eine Pause aushalten können.
Die Schwafel-Falle ist sehr viel gefährlicher als die Stummer-Fisch-Falle. Und zwar gerade weil sich die meisten Bewerber so intensiv auf ihr Gespräch vorbereiten. Wenn sie die Rolle schon auswendig gelernt haben, dann wollen sie, bitte schön, ihre Texte auch aufsagen.
Dass die meisten Kandidaten beim Interview zu viel reden, sagten |156|36 Prozent der Personalvermittler, die für den Executive Recruiter Index der Personalberatung Korn/Ferry International befragt wurden (2006). In deutlichem Abstand bekrittelten die Personaler mangelndes Wissen über das Unternehmen oder die Position (22 Prozent), ein aufgeblasenes Ego (16 Prozent) und ein Übermaß an Selbstsicherheit (9 Prozent).
Doch ein Vorstellungsgespräch ist kein Shakespeare-Text – eher ist es vergleichbar mit Stand-up Comedy. Sie kommen viel besser rüber, wenn Sie kurz, knackig und pointiert sprechen und dabei immer ein sehr waches Auge auf Ihr Publikum werfen. Ist der Personaler noch interessiert? Nickt er heftig mit dem Kopf und signalisiert, dass eine Pause angebracht ist? Oder ist er schon eingeschlafen?
Das kriegen Sie nur mit, wenn Sie keine Gucklöcher in die Zimmerdecke oder durch den Tisch bohren.
Fahren Sie also alle Antennen aus! Das ist besonders wichtig, wenn Sie im Vertrieb arbeiten wollen. Denn wenn Sie schon im Vorstellungsgespräch nicht mitbekommen, dass Sie Ihrem Gesprächspartner das Ohr restlos abgekaut haben, dann kriegen Sie das im Kundengespräch wahrscheinlich auch nicht mit.


Sprechen kann doch jeder? Stimmt nicht! 

Ihre Sprache ist ein mächtiges Medium. Wie komplex und gewählt, wie deutlich oder vernuschelt, wie dominant oder hektisch Sie sprechen, zeigt Ihrem Gegenüber, wer Sie sind, woher Sie kommen und wohin Sie wollen.
In der sprachlichen Interaktion schlägt immer auch die soziale Ordnung durch. Außerdem Ihr Draht zu sich selbst: Wenn Sie lispeln, stottern oder nuscheln, zeigen Sie, dass Sie in dieser Hinsicht nie an sich gearbeitet haben. Sie legen offenbar keinen Wert auf eine perfekte Performance. Dann werden Sie auch keinen Job bekommen, der eine solche voraussetzt. Oder haben Sie im Business schon einmal einen |157|wirklich erfolgreichen Menschen getroffen, der wie eine Gießkanne oder ein Piepsvogel klingt?
Zu viele Menschen sprechen viel zu tief, viel zu hoch, viel zu schnell. Sie schnarren, sie scheppern, sie brummeln sich einen in den Bart und verschlucken halbe Worte. Dann wundern sie sich, warum ihre guten Vorschläge in Meetings regelmäßig untergehen. Dann gibt es noch körperliche Schäden: Stimmbandknötchen schlimmstenfalls. Wenn man solche hat, klingt man so wie ein Rockstar mit 30 Jahren Bühnenerfahrung.
Wie kommt es überhaupt zu diesen Verstimmungen? »Frauen in Männerberufen sprechen oft viel zu tief«, erklärt Gisela Jörgens, diplomierte Opernsängerin und Sprechtrainerin aus Frankfurt am Main. Dabei führt eine auf Bass getunte Stimme nicht zu einem besseren Impression Management, sondern leider nur zu Halsschmerzen.


Knacker: So spielen Sie die Macht Ihrer Stimme aus [image: ]

»Statt besonders tief sollten Frauen deutlich sprechen«, rät Jörgens. Das wirke viel kompetenter und überzeugender. Sie rät dies übrigens auch Männern, die ja auch gelegentlich mit recht hohen Stimmlagen ausgestattet sind. Macht gar nichts!
Es ist sogar wichtig, seinen sogenannten Eigenton herauszufinden. Nur in dieser Stimmlage (im Fachjargon: Indifferenzlage) klingt eine Stimme schön und voll, während das Sprechen gleichzeitig völlig unanstrengend ist.
Gönnen Sie sich ein paar Stunden Sprechtraining, wenn Sie häufig heiser sind oder ständig überhört werden. Manch schüchterner Mensch hat sich schon über sein imposantes Stimmvolumen gewundert, mit dem er sich locker durchsetzen könnte, wenn er sich nur trauen würde. Stimmtraining braucht Mut, bringt aber auch welchen!

|158|Fazit

Eine durchsetzungsstarke Stimme ist keine Frage des Schicksals, sondern eine Frage des Trainings.





|159|NACH DEM GESPRÄCH IST VOR DEM GESPRÄCH 

Die Tage nach dem Vorstellungsgespräch erleben die meisten Kandidaten als Eiertanz: Soll ich mich in Zurückhaltung üben? Oder soll ich mich möglichst bald melden, um mein Interesse zu bekunden? Bei diesem Eiertanz ist es nur schwer zu vermeiden, dass sie ein oder zwei Eier kaputttreten. Denn auch nach dem Job-Interview bleiben Personaler ziemlich unberechenbar. Bei unseren Recherchen sind uns Personaler begegnet, die auf hartnäckiges Nachhaken allergisch reagierten: »Das sind doch Schleimer!«, lautete ein Statement. »Das kann man in Ami-Land machen, aber nicht bei uns«, war ein weiteres. Aber mindestens genauso viele Personaler haben offen zugegeben, dass ehrliche und freundliche Rückmeldungen sie menschlich anrühren. »Ich finde das toll!«, sagt zum Beispiel Simone Jahn von der Techniker Krankenkasse (Interview in Teil 2).
Da in solchen Zweifelsfällen das menschlich Warme und das Positive schwerer wiegen als Vorsicht und Misstrauen, empfehlen wir Ihnen: Sollten Sie nichts Konkretes mit dem Arbeitgeber verabredet haben, seien Sie geduldig und fragen Sie erst nach circa einer Woche telefonisch nach, was aus Ihrer Bewerbung und dem Vorstellungsgespräch geworden ist. Aber lassen Sie keinesfalls 14 Tage oder mehr verstreichen. Denn das würde Ihr Desinteresse an der zu besetzenden Position bekunden.

|160|Der Nachfassbrief 

Er ist kein Muss, wird in vielen Unternehmen aber gern gesehen: Der Nachfassbrief nach einem Bewerbungsgespräch. Inhaltlich gehört zu einem Nachfassschreiben zunächst eine Danksagung für das freundliche oder interessante Gespräch. Man kann sich für die offene und entspannte Gesprächsatmosphäre bedanken – und seinen Wunsch bekräftigen, die ausgeschriebene Stelle zu besetzen. Betonen Sie, dass das Gespräch Sie noch einmal in Ihrer Einsicht bestärkt hat, bei Ihrem Wunscharbeitgeber anzufangen. Dabei empfiehlt es sich, nochmals auf die eigene Motivation und die passgenaue Qualifikation einzugehen. Eventuell können Sie im Vorstellungsgespräch zu kurz gekommene Punkte noch einmal stärker betonen. Abschließend sollte auch bekräftigt werden, dass Sie sich ein weiteres Gespräch und natürlich eine positive Entscheidung erhoffen – ohne aber dabei indirekt um den Job zu betteln. Auch auf die Bitte um baldige Antwort sollten Sie verzichten: Personaler fühlen sich dadurch unter Druck gesetzt.


Umgang mit Absagen 

Der Lebensmittelriese Edeka schrieb im Frühjahr 2009 zehn Trainee-Stellen aus – und bekam darauf fast 900 Bewerbungen! Diese Statistik soll Ihnen zeigen, wie die Bewerberströme in Krisenzeiten zunehmen – und dass Absagen immer wahrscheinlicher werden. Sollten Sie also nach einem Bewerbungsgespräch eine negative Antwort erhalten, nehmen Sie diese nicht zu persönlich. Bedenken Sie, welch große Rolle Vetter Zufall und Gevatter Glück unter derartigen Bewerbungszuständen spielen. Ganz wichtig: Bleiben Sie trotz Absage in der Kommunikation mit dem Unternehmen freundlich und verbindlich. Erstens kann man einem Arbeitgeber eine Absage auf ein Vorstellungsgespräch wirklich nicht zum Vorwurf machen. Und zweitens sieht man sich vielleicht irgendwann mal wieder.
|161|Eine Umfrage unter Fach- und Führungskräften, die die Stepstone AG durchgeführt hat, zeigt übrigens, dass die meisten Bewerber nach einer Absage keinesfalls resignieren. 35 Prozent nehmen sie als Anlass, die eigenen Bewerbungsunterlagen noch einmal zu überprüfen und zu optimieren. 16,7 Prozent melden sich beim betreffenden Unternehmen, um die Gründe für die Absage zu erfragen. 30,4 Prozent lassen sich von Absagen gar nicht beirren und bewerben sich weiter wie bisher. Nur 5,5 Prozent empfinden einen negativen Bescheid als persönliche Niederlage und resignieren schnell.


|162|Interview
»Welche Ratschläge geben Sie Interview-Kandidaten mit auf den Weg, Herr Kohl-Boas?« 

Interview mit FRANK KOHL-BOAS, HR-Business Partner der Google Inc.
Herr Kohl-Boas, was sollte ein Kandidat auf keinen Fall kurz vor einem Vorstellungsgespräch tun?
Wir hatten mal eine Bewerberin bei uns, die vor dem Termin Fanta Blue getrunken hatte. Diese Kandidatin hatte im Gespräch eine auffallend blaue Zunge – sie sah aus wie ein Schlumpf!
Was sie den Job gekostet hat?
Nein, natürlich nicht. Wir haben alle laut gelacht! Wissen Sie, in der Google-Welt ist der Auftritt eines Bewerbers oder seine Kleidung weniger relevant. Was haben wir schon für schrille Vögel bei uns im Vorstellungsgespräch gehabt!
Worauf kommt es Ihnen also an?
Neben den fachlichen Qualifikationen, den Soft Skills und einer hervorragend abgeschlossenen Ausbildung achten wir vor allem auf das, was wir »Googliness« nennen – also wie sehr jemand zu uns ins Unternehmen passt. Darunter verstehen wir Menschen, die sich aus Passion für eine Sache einsetzen. Menschen, die selbstsicher sind, aber sich deshalb nicht dauernd auf die Brust trommeln. Und Menschen, die Leadership-Qualitäten besitzen.
|163|Wie wählen Sie diese Kandidaten fürs Vorstellungsgespräch aus – bei 3 000 Bewerbungen, die Google pro Tag erhält?
Bewerber kommen über die Online-Bewerbung oder über eine persönliche Google-Bewerbung zu uns und durchlaufen ein Pre-Screening, während dessen der Cultural Fit zum Unternehmen geprüft wird. Bei Google kommen dann unsere sogenannten Hiring-Manager zum Einsatz, die für die jeweiligen Vorstellungsgespräche jeweils vier Interviewer aus unterschiedlichen Abteilungen passgenau für einen Bewerber auswählen. Und im Bewerbungsgespräch kommen dann unsere Interviewer zum Zug, die alle nach den höchsten Regeln der Interview-Kunst geschult sind.
Googelt Google seine Bewerber vorab?
Natürlich googeln wir unsere Kandidaten. Das tut doch jedes Unternehmen.
Zurück zur Frage, welche Ratschläge Sie Bewerbern für das Vorstellungsgespräch mit auf den Weg geben.
Mein wichtigster Tipp lautet: Vermeiden Sie den Eindruck, dass Sie sich nicht ausreichend mit dem Unternehmen und dem ausgeschriebenen Job auseinandergesetzt haben. Wenn bei uns der Eindruck entsteht, dass Sie nur irgendeinen Job haben wollen und nicht einen bei uns, geht das garantiert nach hinten los. Bereiten Sie sich also gut vor. In diesem Zusammenhang ist der aktuelle Google-Aktienkurs übrigens nice to know. Man sollte schon wissen, wie Google sein Geld verdient.
Wann werden Bewerber im Vorstellungsgespräch anstrengend für Sie?
Es kommt oft vor, dass Kandidaten abschweifen und sich förmlich in ihrer eigenen Rede verlieren. Man sollte auch darauf achten, ob der |164|Interviewer zum Beispiel heftig mit dem Kopf nickt und damit signalisiert, dass eine Pause angebracht ist. Da gilt mein Tipp: Weniger ist mehr. Lieber mal auf einen Satz verzichten als zu viel reden.
Lieber auf eine Frage verzichten, als eine zu viel zu stellen?
Nein, das ist eine ganz andere Sache. Viele Bewerber nutzen die Möglichkeit nicht, im Vorstellungsgespräch Fragen zu stellen. Ehrlich gesagt macht mich das stutzig! Hier lautet mein Tipp: Fragen Sie!
Alles?
Ja, alles und immer. Wenn ein Bewerber sagt, Können Sie das Letzte bitte noch mal wiederholen, denn ich stehe gerade völlig auf dem Schlauch?, ist das aus unserer Sicht völlig in Ordnung. Sie können den Interviewer sogar fragen, ob man eine kleine Gesprächspause einlegen kann, damit Sie sich sammeln können. Kein Problem.
Ihr Tipp zur sensiblen Gehaltsfrage?
Ich rate Bewerbern, im ersten Gespräch nie nach dem Gehalt zu fragen. Ein seriöses Unternehmen, ein guter Arbeitgeber, wird immer von sich aus einen Vorschlag machen – und zwar wird es ein faires Angebot sein, bei dem man auf Pokerei verzichten kann.
Ihre K.o.-Kriterien?
Noch ist keiner auf einem Pony bei uns durch die Tür geritten! Ehrlich gesagt fallen mir keine K.o.-Kriterien ein. Fehler werden immer wieder begangen – zum Beispiel, dass sich jemand im Tag vertut oder zum Vorstellungsgespräch nach London kommt und zu spät kommt, weil er dabei außer Acht gelassen hat, dass er oder sie in eine andere Zeitzone reist. Aber das ist menschlich. Dann ruft man bei uns an, erklärt die Sache – und dann ist sie auch schon vergessen.
|165|Der Vorhang fällt
So. Jetzt sind Sie angekommen. Sie haben auf Ihrem Weg durch dieses Buch eine Menge Nüsse geknackt, an denen Bewerber in Job-Interviews regelmäßig scheitern. Sie haben Personaler kennengelernt, sind durch ein typisches Vorstellungsgespräch gegangen, haben sich ausführlich mit Ihrer Bühnenshow befasst – von Ihrer Kostümierung über Ihre Körpersprache bis hin zu Ihrem Blick und Ihrer Stimme.
Vielleicht haben Sie sich unterwegs immer wieder gewundert, mit wie vielen Gedanken aus den Buchregalen Soziologie und Philosophie wir Sie dabei befeuert haben. In der Tat ist das etwas ungewöhnlich – aber wir sind überzeugt: Hier finden Sie Nussknacker, die wirklich wirken und nach deren Gebrauch Sie sich selbst entlastet und erleichtert fühlen. Genau das war unsere Absicht.
Wenn Sie jetzt in Ihr nächstes Vorstellungsgespräch gehen – super informiert über das Unternehmen, klar in dem, was Sie über sich selbst sagen und wie Sie das auf den Punkt bringen wollen, und angemessen gewandet – dann können Sie das Job-Interview-Spiel ganz gelassen mitspielen, egal, was kommt.
Wichtig ist: Zweifeln Sie nicht an sich selbst, an Ihrer Persönlichkeit, an Ihren Idealen – auch wenn Sie mal eine Absage bekommen. Verzweifeln Sie nicht an den merkwürdigen Personalern, die letztendlich genauso in der Maschinerie der Wirtschaftswelt hängen und mitstrampeln müssen wie Sie selbst.
 
Sie sind einzigartig,
Ihr Leben ist Ihres
und Sie gehen
Ihren eigenen Weg.
Ihre Ideale und Ihre innere Freiheit
kann Ihnen keiner nehmen –
auch kein Personaler.



|167|TEIL 4
DO’S AND DONT’S 


DAS WICHTIGSTE 

AUF EINEN BLICK




|169|DIE HÄUFIGSTEN FEHLER DER BEWERBER 

Zum Schluss haben wir Ihnen noch einmal die häufigsten Fehler und Pannen zusammengestellt. Zuerst zeigen wir Ihnen drei Umfragen unter Personalern, die alle ein wenig ähnlich sind. Wir gehen allerdings davon aus, dass die Kienbaum-Personaler eher mit sogenannten High Potentials zu tun haben, während bei Kalaydo oder Career Builder die gesamte Bandbreite an möglichen Fehltritten auf die Bühne darf. Viel Spaß also mit der ersten Portion häufiger Fehler.
 
 
Kalaydo: Das nervt Personaler an Bewerbern 
Das Stellenportal Kalaydo hat rund 250 Personaler gefragt, was sie an Bewerbern in Vorstellungsgesprächen am meisten nervt. Hier ist das Ergebnis:

	
Unpünktlichkeit/Nichterscheinen: 69 Prozent



	
Unwissenheit über das Unternehmen und die Stelle: 62 Prozent



	
unpassendes/ungepflegtes Äußeres: 61 Prozent



	
Unehrlichkeit/Unglaubwürdigkeit: 60 Prozent



	
wortkarge Bewerber: 52 Prozent



	
auswendig gelernte Antworten/Floskeln: 51 Prozent



	
übertriebene Selbstdarstellung: 50 Prozent



	
unrealistische Gehaltsvorstellungen: 35 Prozent



	
Jammern über die aktuelle berufliche Situation: 34 Prozent



	
|170|stromlinienförmige Bewerber ohne Ecken und Kanten: 28 Prozent 

 




Kienbaum: Häufigste Absagegründe 
Thorsten Otremba und Christian Wilagi von der Beratungsfirma Kienbaum haben 2006 in einem Vortrag an der Hochschule Karlsruhe eine Liste der häufigsten Absagegründe präsentiert. Hier ihr Ergebnis:

	
äußeres Erscheinungsbild nicht überzeugend



	
mangelnde Vorbereitung auf das Gespräch



	
unangemessenes Verhalten im Gespräch



	
Mangel an Begeisterungsfähigkeit und mangelndes Selbstvertrauen 



	
stellt sich selbst schlecht dar



	
keine ausreichende Rechtfertigung des häufigen Stellenwechsels,



	
feilscht zu früh um Vertragsdetails



	
resigniert zu früh im Gespräch



	
Mangel in der Fähigkeit, die eigene Person objektiv darzustellen

 




CareerBuilder: Die häufigsten Fehler von Kandidaten 
Diese Online-Studie wurde 2009 von Harris Interactive im Auftrag von CareerBuilder.com durchgeführt. Befragt wurden 2 720 Personalmanager. Hier deren Einschätzung der häufigsten Fehler:

	
unangemessenes Outfit: 57 Prozent



	
Desinteressiertes Auftreten: 55 Prozent



	
negative Äußerungen über den aktuellen oder früheren Arbeitgeber: 52 Prozent



	
arrogantes Benehmen: 51 Prozent



	
|171|Annahme von Telefonaten oder das Schreiben von SMS während des Interviews: 46 Prozent



	
keine konkreten Antworten auf spezifische Fragen: 34 Prozent



	
Bewerber stellten keine guten Fragen: 34 Prozent




Was können wir daraus lernen? Eigentlich mehr über die Personaler selbst als über die Fehler der Bewerber, finden wir. Und deshalb stellen wir die Zusammenhänge hier noch einmal bewusst überspitzt dar: Erstens hängen Personaler offenbar sehr an den preußischen Tugenden der Pünktlichkeit, Zuverlässigkeit, Sauberkeit und Ordnung (»Outfit«).
Zweitens fühlen sie sich gekränkt, wenn Sie keine Begeisterung für den ausgeschriebenen Job simulieren (»desinteressiertes Auftreten«), und sei er noch so langweilig. Sie sollten also genau über das Unternehmen und den Job Bescheid wissen und alles ganz toll finden. Denn nur so kann der Personaler sich selbst auch toll finden.
Drittens sollten Sie ihre früheren Arbeitgeber auch toll finden, denn wenn Sie es nicht tun, könnten Sie ja auch den neu ausgeschriebenen Job nicht so toll finden, was eine Kränkung für die Firma wäre.
Viertens fühlen sich Personaler auch gekränkt, wenn Sie ihre langweiligen Fragen nicht ernst nehmen (Arroganz!) und im Gespräch abgelenkt sind (SMS!).
Und fünftens sollten Sie auch sich selbst toll finden, aber nicht zu sehr (»sich selbst objektiv darstellen«). Denn wenn Sie sich selbst toll finden, bestätigen Sie die Einschätzung des Personalers, der Sie ja auch toll findet, weil er Sie sonst ja nicht eingeladen hätte. Er hat zwar noch Angst, dass es sich bei Ihnen um eine Mogelpackung handelt (»unehrlich«, »unglaubwürdig«), aber tief im Inneren wünscht er sich, dass Sie wirklich toll sind. Dann hat er ja auch wieder einen Vorgang vom Tisch.

Fazit

Tun Sie dem Personaler den Gefallen, das Spiel mitzuspielen. Wenn Sie es nicht tun, kratzen Sie sein Ego an und machen nur unnötig viel Arbeit.


|172|Wenn wir die Statistik so betrachten, wie wir es gerade getan haben, fällt ein recht ungünstiges Licht auf die Damen und Herren Personaler. Es entsteht ein holzschnittartiges, vereinfachtes Bild, das wir so auch wieder nicht stehen lassen können. Deshalb lassen wir jetzt noch einmal einen echten Personaler zu Wort kommen.

|173|Interview
»Was sind die doofsten Fehler, die Bewerber in Vorstellungsgesprächen mit Ihnen begangen haben, Herr Petersen?« 

Interview mit FRANK PETERSEN, Personalchef der Noventum Consulting GmbH 
Herr Petersen, was sind die doofsten Fehler, die Bewerber in Vorstellungsgesprächen mit Ihnen begangen haben?
Zunächst einmal möchte ich eines klarstellen: Die Zeiten, in denen Bewerber zu Kreuze kriechen müssen und dann vielleicht eine Chance bekommen, wenn sie sich gut benehmen, sind vorbei. Unternehmen, wie wir, arbeiten in dem Bewusstsein, dass wir um die guten Leute immer härter konkurrieren müssen, was eine Folge des demografischen Wandels ist. Vor diesem Hintergrund ist es schwierig, von Fehlern oder K.o.-Kriterien zu sprechen.
Dennoch ist es für Bewerber hilfreich, zu wissen, mit welchen Aktionen sie sich ins Aus befördern können.
Um einmal bei den Grundlagen anzufangen: Natürlich hinterlässt jemand mit ungepflegter Kleidung und fettigen Haaren einen schlechten Eindruck. Das ist doch klar.
Was wäre ein K.o.-Kriterium?
Bei uns wäre es zum Beispiel das Fehlen von Reisebereitschaft. Als IT-Consulting-Unternehmen sind wir darauf angewiesen, dass Mitarbeiter auch mal den Standort wechseln.
|174|Welche Fehler werden in der Körpersprache begangen?
Eine heikle Frage, denn meiner Ansicht nach lässt sich die Körpersprache nur marginal beeinflussen, weil sie aus dem Unterbewusstsein kommt. Wenn jemand über ein geringes Selbstwertgefühl verfügt und dann versucht, steuernd auf seine Körpersprache zu achten, geht das in der Regel in die Hose. Mein Ratschlag: Trainieren Sie mit Freunden Ihre Haltung, Ihre Sitzstellung, Ihre Gestik und Mimik. Da kann man bis zu einem gewissen Grad etwas machen.
Welcher Fehler kommt im Vorstellungsgespräch am häufigsten vor?
Viel zu oft versuchen Bewerber, sich zu verstellen. Wenn jemand ein etwas verschrobener, aber genialer Programmierer ist, der sonst nur in Sneakers rumläuft, aber sich zum Vorstellungsgespräch in Muttis Konfirmationsanzug pressen lässt, wirkt das absolut unauthentisch. Dann soll er lieber gleich in Jeans und mit Sakko zu uns kommen!
Also doch lieber ungepflegt, weil authentisch? 
Das kommt immer darauf an! Wissen Sie, wir hatten mal einen Typen im Vorstellungsgespräch, der mit ungewaschenen Haaren und in zerrissenen Jeans bei uns erschien. Uns blieb echt die Luft weg. Aber wir haben schnell erkannt, dass es sich um einen genialen Programmierer handelt. Und wir haben ihn eingestellt – allerdings erst, nachdem er uns versprochen hatte, seinen Kleidungsstil und seine Körperpflege zu ändern. Dieses Versprechen hat er gehalten.



|175|DIE 75 WICHTIGSTEN K.O.-KRITERIEN DER PERSONALER 

Hier finden Sie nun eine Essenz aus diesem Buch: eine Liste von »Klöpsen«, die sich Bewerber immer mal wieder leisten und auf die Personaler extrem allergisch reagieren. Sie können sich hier noch einmal über alle Fettnäpfchen freuen, um die Sie in Ihrem nächsten Job-Interview natürlich einen großen Bogen machen werden. Wenn Sie Lust haben, können Sie auf den entsprechenden Seiten noch einmal nachlesen.

	
Sie gehen mit negativen Vorannahmen in das Gespräch und reagieren entsprechend pampig auf Fragen. Seite 16–20 



	
Sie antworten auf unerlaubte Fragen so, dass Sie sich dadurch selbst aus dem Rennen fegen (»Ja klar, ich möchte in den nächsten Monaten schwanger werden!«). Seite 30–31 



	
Sie veröffentlichen Fotos im Internet, auf denen Sie offensichtlich Alkohol trinken und ziemlich viel nackte Haut zu sehen ist. Seite 40–42 



	
Sie posten abfällige Bemerkungen über frühere Arbeitgeber oder Kollegen im Internet. Seite 42–43



	
Sie kleben Urlaubsbilder in die Bewerbungsmappe. Seite 46–47 



	
Sie stellen im Gespräch Gegenfragen, statt Fragen zu beantworten. Seite 46 



	
Sie sitzen mit Kekskrümeln im Mund im Besprechungsraum, wenn der Personaler den Raum betritt. Seite 51–53 



	
|176| Sie stecken Visitenkarten ungelesen weg. Seite 53



	
Sie setzen ein so verschlossenes Pokerface auf, dass der Personaler sich keinen Eindruck von Ihrer Persönlichkeit machen kann. Seite 54 



	
Sie treten zu Vorstellungsgesprächen an, bei denen Sie im Vorhinein wissen, dass Ihnen die Grundwerte der Firma nicht passen. Seite 55–57 



	
Sie lassen sich von Fremdheitsgefühlen überwältigen, weil der Habitus der Firma nicht Ihrer ist. Seite 60 



	
Sie tragen ostentativ Insignien eines Lebensstils zur Schau, der nicht zum Unternehmen passt – zum Beispiel zerrissene Jeans als Außendienst-Mitarbeiter. Seite 59 



	
Sie stellen sich bei einem Unternehmen vor, auf dessen Arbeitsatmosphäre Sie allergisch reagieren. Seite 62 



	
Sie sind kompetent, verraten es aber nicht, weil Sie Kompetenzdarstellung für billiges bullshitting halten. Seite 64 



	
Sie sind bereit und befähigt für Ihren neuen Job, aber nicht bereit, sich den Gepflogenheiten eines Vorstellungsgesprächs anzupassen. Seite 66 



	
Sie verwenden nicht den für Ihren Job typischen Branchen-»Sprech« (oder: Duktus). Seite 70–71



	
Sie zählen zwar auf, welche Projekte Sie gestemmt haben, sprechen aber nicht darüber, wie und warum Sie erfolgreich waren. Seite 71 



	
Sie geben vorgefertigte Antworten, an die sich später niemand mehr erinnern kann und will. Seite 72 



	
Sie lassen sich im Gespräch provozieren und verwandeln sich in einen Angeber – statt in einen kompetenten Kompetenzdarsteller. Seite 74 



	
Sie verlieren die professionelle Distanz, weil Sie die Personalerin attraktiv finden. Seite 74–75



	
|177|Sie berichten von Ihren Fähigkeiten als Teamplayer, beziehen sich dabei aber auf Ihre Erfahrungen in Computerspielen. Seite 75 



	
Sie reagieren beleidigt auf Brainteaser. Seite 75–77



	
Sie stellen nicht Ihr Verantwortungsgefühl und Ihre Pflichtethik in den Mittelpunkt des Gesprächs, sondern Ihre Erfolgsfixierung (Geld, Macht, Anerkennung) oder Ihre Faulheit (Urlaubstage, Pausen). Seite 80 



	
Sie unterschätzen Ihre eigene Performance. Seite 82–84



	
Sie nehmen sich im Interview nicht genug Zeit und nehmen auch nicht genug Raum ein. Seite 84



	
Sie fühlen sich sozial so verunsichert, dass sie zu Ungeschicklichkeit, Überkorrektheit, Unscheinbarkeit oder Übereiltheit neigen. Seite 83–84 



	
Sie verwechseln Authentizität mit Gefühlsduselei. Seite 84–85 



	
Sie gehen unter in totaler Überanpassung an den Habitus Ihres Arbeitgebers in spe und machen sich dadurch lächerlich. Seite 91 



	
Sie manövrieren sich ins Aus, weil Sie den Habitus Ihres Gegenübers massiv ablehnen und nicht die geringste Lust haben, sich geschmeidig anzupassen. Seite 92



	
Sie schalten Ihre Spiegelneurone ab. Seite 92



	
Wenn Ihr »Stallgeruch« nicht zum Arbeitgeber passt, dann verbuchen Sie das als persönlichen Misserfolg. Seite 92 



	
Sie beschäftigen sich nicht mit der typischen Dramaturgie und den typischen Fragen des Job-Interviews, weil Sie alles spontan auf sich zukommen lassen wollen. Seite 94 



	
Sie reagieren aggressiv auf den Geschäftsführer eines mittelständischen Betriebes, weil Sie sich mit den typischen Personalerfragen besser auskennen als dieser. Seite 98



	
|178|Sie wollen »nichts von sich« erzählen, weil Sie großen Wert auf Ihre Privatsphäre legen. Seite 101–102



	
Sie reagieren beleidigt auf völlig normale Personalerfragen, wie »Warum sollten wir gerade Sie einstellen?« . Seite 102–103 



	
Sie halten die Fachfragen im Job-Interview für eine Aufforderung zu einem längeren Fachvortrag. Seite 103–104 



	
Sie haben keine Ahnung, was das Unternehmen tut, wie groß es ist, wie erfolgreich, in welcher Branche es agiert und wie es dieser Branche aktuell geht. Seite 104–105



	
Sie verraten nicht, was Sie bei Ihrer Arbeit motiviert. Seite 106–107 



	
Sie können keinen roten Faden durch Ihr Berufsleben legen und sehen auch keine logische Verknüpfung mit Ihrem neuen Job. Seite 102–104 



	
Sie machen Ihren aktuellen Job, Ihren Boss und Ihre Kollegen mies. Seite 104 



	
Sie geben zu, dass Sie eher ungern mit anderen Menschen zusammenarbeiten. Seite 110–111



	
Bei Fragen nach Ihrer Persönlichkeit geben Sie Details preis, die absolut nichts mit Ihrem Job zu tun haben, und ein merkwürdiges Licht auf Sie als Mensch werfen (»Am liebsten bin ich zu Hause und zupfe Unkraut.«). Seite 111–112 



	
Sie behaupten, superspannende Hobbys zu haben und fliegen bei der ersten Nachfrage auf. Seite 112 



	
Bei der Frage nach Ihren Schwächen demontieren Sie sich komplett. Seite 112–113 



	
Wenn Sie sich selbst einschätzen sollen, fangen Sie an aufzuschneiden oder Sie machen sich selbst total fertig. Seite 113 



	
Sie können viele Ihrer Kompetenzen aufzählen, können diese aber nicht mit Beispielen belegen. Seite 113 



	
|179|Sie lassen sich von provozierenden oder wichtigtuerisch veranlagten Personalern auf die Palme bringen. Seite 114–115 



	
Sie haben überhaupt keine Fragen zum Unternehmen. Seite 116–117 



	
Sie haben keine Ahnung, was Sie auf dem Jobmarkt wert sind. Seite 121–123 



	
Sie kippen in der Gehaltsverhandlung beim ersten Argument Ihres Gesprächspartners um, weil Sie den Job um jeden Preis haben wollen. Seite 123 



	
Sie konzentrieren sich völlig auf Ihre Angst. Seite 132–133



	
Sie fixieren sich darauf, dass das Gespräch bestimmt total in die Hose geht. Seite 133



	
Sie gehen in Gedanken immer wieder Möglichkeiten durch, wie Sie den Gesprächsverlauf und am besten das gesamte Bewerbungsprozedere kontrollieren können. Seite 133 



	
Sie kommen zu spät, wie immer. Seite 134–135



	
Sie halten sich knallhart an einen Klamotten-Style-Guide, den Sie irgendwo im Internet gefunden haben. Seite 136 



	
Sie sehen es nicht ein, sich für das Interview zu verkleiden, und kommen einfach in Lieblingsjeans und Ihrem etwas zu kurzen T-Shirt. Seite 138–139 



	
Sie cremen sich während des Gesprächs die Hände ein, ziehen Ihren Lippenstift nach und kümmern sich um Ihre Nagelhaut. Seite 141 



	
Sie senden aus dem Gespräch heraus eine SMS, damit Ihre Freunde wissen, dass es gut läuft. Seite 137 



	
Sie baden vor dem Interview in Parfum oder Aftershave. Seite 140–141 



	
Sie bieten die gesamte Pracht Ihrer Kopfbehaarung dar, weil das sonst auch immer super ankommt. Seite 141 



	
|180|61. Sie gehen Ton-in-Ton, alles Pastell, weil das jetzt schick ist. Seite 142 



	
Sie tragen Flip-Flops, weil der Sommer so heiß ist. Seite 140 



	
Sie tragen High Heels oder Peeptoes, um Eindruck bei den Personalern zu schinden. Seite 143



	
Sie dekorieren sich von Kopf bis Fuß mit viel Glitzer. Seite 144 



	
Sie schminken sich sehr stark. Seite 144–145



	
Sie kaufen Klamotten, die teuer sind, weil teuer gut ist. Seite 145 



	
Sie üben eine bestimmte Körpersprache ein. Insbesondere bestimmte Bewegungen mit Ihren Händen. Seite 148–149 



	
Sie bewegen sich viel zu schnell. Seite 149



	
Sie weichen dem Blick des Personalers aus. Seite 149–151



	
Ihr Händedruck ist schlaff und/oder feucht. Seite 151–152



	
Sie lächeln zu viel oder gar nicht. Seite 152–153



	
Sie lispeln, stammeln, verschlucken Worte. Seite 153–154



	
Sie sprechen ein paar Töne tiefer als sonst, um besonders führungsstark zu wirken.Seite 157–158



	
Sie haben alle Antworten exakt vorbereitet und sagen Ihren kompletten Text auf, auch wenn die Personaler dabei einschlafen. Seite 156 



	
 Sie melden sich nach dem Gespräch aus Prinzip nicht bei Ihrem Personaler, weil der sich ja jetzt bei Ihnen melden muss. Seite 159–161 
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