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Vorbemerkung am 21.6.1997
Die hier angeführten Überlegungen sind heute genau so aktuell wie 1994. Die Jobsituation hatte sich zwischenzeitlich weiter verschlechtert, scheint heute aber langsam wieder besser zu werden, nachdem die Zahl der Physikanfänger abrupt auf fast 50% zurückgefallen ist und die Firmen merken, daß Sie bald nicht mehr genug Naturwissenschaftler finden werden.
Vorbemerkung am 2.5.02
Inzwischen ist trotz allgemeiner Misere am Arbeitsmarkt die Jobsituation für junge Spezialisten gut. Jetzt dienen Ihnen die nachfolgenden Überlegungen wohl weniger dazu, überhaupt eine Anstellung zu finden, als dazu, dabei optimal vorzugehen.
Vorbemerkung 1.5. 2013
Heute scheint trotz Finanzkrise für Naturwissenschaftler- Nachwuchs  in Deutschland die Welt in Ordnung zu sein: Die Hochschulen liefern weniger Absolventen als Staat und Wirtschaft einstellen wollen. Aber: die angebotenen Einstellbedingungen sind oft ungünstig (zeitlich beschränkt, unsicherer Einstieg als Praktikant). Außerdem gibt es viele andere Studienrichtungen, die überfüllt sind. Es lohnt sich also in jedem Fall zu überlegen, was eine optimale Bewerbungsstrategie ist. 

Bewerbungsgespräche
1.	Bedeutung einer richtigen Bewerbung
Hörer hatten den Wunsch geäußert, ergänzend zur Vorlesung Fragen der Bewerbung zu diskutieren. 
Die Nachfrage der Industrie nach Absolventen der Naturwissenschaft schwankt mit der Konjunktur in hohem Maß, etwa in 4 - 6-jährigem Rhythmus. Zur Zeit (1994) liegt ein ausgesprochenes, in seiner extremen Ausprägung ungewöhnliches Tief vor, so daß viele Firmen überhaupt keine Einstellungen vornehmen, auf ein Angebot sehr viele Bewerbungen eingehen und es schwer ist, eine Position, erst recht eine gute Position, zu finden. Der Staat als Arbeitgeber (früher 50%) fällt zur Zeit praktisch völlig aus. Von dieser Situation gehen wir aus.
Die erste Anstellung ist in unserem Kulturkreis in der Regel prägend für die gesamte berufliche Laufbahn. Die meisten Absolventen bleiben bei der Firma, in die sie erstmals eintreten und ihre berufliche Entwicklung ist evolutionär, ausgehend von der ersten, oft zufälligen Stellung innerhalb der Firma. 
Nur relativ wenige Naturwissenschaftler in der BRD verfolgen von Anfang an eine ganz bewußt strategisch[footnoteRef:1] angelegte, berufliche Entwicklung, bis hin zu der Konsequenz, eigene Fehlentscheidungen bei der Wahl des Arbeitnehmers oder des Arbeitsplatzes bereitwillig zu erkennen und rasch zu korrigieren. Die meisten verhalten sich "opportunistisch". Umso wichtiger ist es für diese große Gruppe, wenigstens bei der Wahl des ersten Arbeitsplatzes umsichtig vorzugehen, damit man nach Möglichkeit eine entwicklungsfähige Ausgangsposition bekommt.  [1:  Zu strategischem Vorgehen: Verzeichnis Forschungsstrategien ] 

Wer sein eigenes Vorgehen strategisch plant, wird sowieso versuchen, den ersten Arbeitsplatz nicht aufgrund zufälliger Angebote, sondern aufgrund eigener Suchkriterien zu finden und zu erringen. 
In jedem Fall ist das Ereignis der Bewerbung in seiner Wichtigkeit für die berufliche Laufbahn vergleichbar mit einer der großen Prüfungen, und man sollte sich dementsprechend systematisch damit befassen.
Im folgendem wird dargestellt, welche Strukturen einem typischen Bewerbungsverfahren zugrundeliegen, welche Art von "Spiel", im Sinne der Spieltheorie, dabei vorliegt und was sinnvolles, praktisches Vorgehen ist.
Soweit Ratschläge gegeben werden, muß man, frei nach Herodot, einschränkend sagen: "Gute Ratschläge kann man nur für den wahrscheinlichen Verlauf der Zukunft geben. Wer dagegen handelt und dabei Erfolg hat, hat nicht klug gehandelt, aber Glück gehabt". 
Man sollte durchaus auch sein Glück versuchen!
2.	Grundstrukturen des Bewerbungsprozesses
2.1.	 Wie läuft der Bewerbungsprozeß ab?
Bild 1 zeigt, leicht karikierend, den typischen Bewerbungsprozeß bei einer größeren Firma. 
	
	
Der vom Studenten imagemäßig zum zukünftigen Industrie- Mitarbeiter gewandelte Bewerber hat keinen direkten Zugang zu dem potentiellen, zukünftigen Chef. Dieser hat keine Zeit und (zumindest nach Meinung der Personalabteilung) auch nicht die spezifische Qualifikation dafür, aus einer Menge Bewerbungen den für die Firma bestgeeigneten Kandidaten selbst auszufiltern.



Die Bewerbung landet daher zunächst auf dem Tisch der Personalabteilung, die aus der (möglicherweise) Flut der schriftlichen Bewerbungen diejenigen Kandidaten aussiebt, die zu einer persönlichen Vorstellung bei der Personalabteilung eingeladen werden. 
Bei diesem ersten Interview, das in mittleren Firmen der Chef der Personalabteilung, in Konzernen ein bereichsspezifischer Personalreferent führt, wird maximal eine Handvoll Kandidaten ausgelesen, mit denen dann der zukünftige Chef selbst in einem zweiten Vorstellungsgespräch zusammentrifft.
Dieses zweite Interview entscheidet über die Einstellung am spezifischen Arbeitsplatz. Wer dabei durchfällt, hat eine gute Chance, daß man ihm die Möglichkeit gibt, sich für alternative Arbeitsplätze im Unternehmen vorzustellen.
In der Phase vor dem entscheidenden Zweitinterview wird in vielen Fällen der Personalchef anhand der schriftlichen Unterlagen mit dem letztlich Entscheidenden Rücksprache nehmen, um das Anforderungsprofil einzuengen oder um zu entscheiden, ob überhaupt für ein Interview geeignete Bewerbungen vorliegen.
Aufgrund dieser Struktur muß die Bewerbung so angelegt sein, daß
1. die schriftliche Erstbewerbung möglichst nicht im Papierkorb landet (tatsächlich wird sie mit einem höflichen Schreiben zurückgeschickt)
2. aufgrund der schriftlichen Bewerbung eine Einladung zu einem ersten Vorstellungsgespräch erfolgt (erstes Interview)
3. die Personalabteilung sich aufgrund des persönlichen Eindrucks in diesem Vorstellungsgespräch entschließt, den Bewerber mit dem Entscheider zusammenzubringen 
4. Der Entscheider in dem Bewerber den Mitarbeiter erkennt, den er braucht (zweites Interview)
Diese Struktur bedingt die Regeln einer Bewerbungsstrategie.
2.2. Potentialhürden der Bewerbung
In Bild 2 ist symbolisch dargestellt, wie die 3 Hürden der Bewerbung qualitativ einzuordnen sind.

	Der erste Anlauf wird praktisch immer eine schriftliche Bewerbung sein. Sie trifft auf eine Potentialhürde, die hoch, aber schmal ist. Hoch ist sie, weil möglicherweise gar keine Stellen besetzt werden sollen, viele Bewerbungen vorliegen, schmal, weil die Entscheidung aufgrund spärlichen Materials, rein nach dem sachlichen Augenschein, gefällt wird. 
	Das erste Interview mit der Personalabteilung ist insofern eine weniger hohe Hürde, weil bereits weniger Bewerber übrig sind und weil man jetzt die Chance hat, persönlichen Stärken (dazu zählt auch eine gute Vorbereitung) im Gespräch zur Geltung zu bringen und Schwächen zu relativieren. Die Potentialhürde ist breit, weil man einem Profi aus einem anderen Fach gegenübersitzt, der nicht die fachliche Kompetenz, sondern das ihm dargebotene Persönlichkeitsbild beurteilt. Die Entscheidung nach diesem Gespräch basiert nur zu 20% auf der fachlichen Qualifikation des Bewerbers (die der Personalreferent gar nicht aus eigener Sachkenntnis beurteilen kann, sondern die er aufgrund der Unterlagen bewertet), zu 80% auf dem persönlichen Eindruck.
 	Das Interview mit dem zukünftigen Chef ist die letzte und leichteste Barriere. Er geht davon aus, daß nach der Vorauswahl der Bewerber grundsätzlich in Frage kommt. Man kann auf Sachebene diskutieren. Die Entscheidung fällt aufgrund fachlicher und menschlicher Übereinstimmung.
2.3.	Warum dieses Auswahlverfahren?
Um sich selbst eine vernünftige Vorstellungstaktik zurechtzulegen, sollte man verstehen, welche Zwänge aus Sicht der Firmen zu den beschriebenen Strukturen des Bewerbungsverfahrens führen. 
	Ein Grund ist einfach, daß die Zahl der Bewerbungen oft so groß ist, daß nur mit einem mehrstufigen Ausleseprozeß effizient verfahren werden kann. 
	Entscheidend ist aber ist auch die Tatsache, daß aufgrund der in den letzten Jahren eingetretenen Nivellierung der Zeugnisse eine Entscheidung aufgrund der Papierform keine statistische Relevanz mehr hat (Hier liegt ein Problem von Schule und Hochschule!). 
	Dabei muß man sich bewußt werden, daß die Einstellung eines Physikers für eine Firma langfristig hohe Bedeutung hat und ein Fehlurteil teuer wird; die von einem Mitarbeiter in der Forschung direkt erzeugten Kosten betragen leicht 150.000 €  pro Jahr. Schlimmer wiegt, wenn durch eine Fehleinstellung aufgrund mangelnder Kreativität und Initiative eine möglicherweise wichtige Entwicklung verschlafen wird.
Man versucht deshalb in der Vorauslese ein Urteil über die Persönlichkeitsmerkmale zu bekommen, die, bei vorausgesetzter sachlicher Qualifikation, wesentlich für eine später erfolgreiche Berufstätigkeit sind.
Aus Sicht der Firma stellen sich die drei Potentialhürden daher wie folgt dar:
	Feststellen, daß die Fachqualifikation formal in Ordnung ist
	Feststellen, daß das Persönlichkeitsprofil den Anforderungen entspricht
	Feststellen, ob der zukünftige Chef den Bewerber fachlich und menschlich akzeptiert.




2.4.	 Welche Erwartungshaltung hat der Personalchef?
Bild 3 zeigt, welche Überlegungen den Personalchef bei seiner Vorauswahl leiten. 
	

	
Er sieht den zum Bewerber gemauserten Studenten, den er, nach optimaler Vorauswahl, seinem zukünftigen Chef zuführt. Der erfolgreiche Kandidat wird zunächst Mitglied eines Mitarbeiterteams werden, in das er sich gut einfügen soll. Günstig wäre es, wenn der Kandidat die Anlage hätte, sich später zu einem "Sprinter" zu entwickeln. Dabei erwägt der Personalchef zwei Möglichkeiten:



	Entwicklung zu einem  "Künstler"  seines Fachs, etwa als individualistischer Forscher oder Erfinder
	Entwicklung zur Führungskraft.
In beiden Fällen hat die Firma einen Treffer gelandet, der sich für sie und den Mitarbeiter reichlich auszahlt. Der Personalchef weiß aber, daß die Firma nicht nur lauter "Renner" braucht, sondern auch viele gute Teamarbeiter. Er sieht deshalb auch einen Erfolg bei
	Eignung zu einem guten Team- Mitglied
2.5. 	Welches "Spiel" spielt der Personalchef?
Der Interviewer sieht sich als Fachmann im Personalgeschäft und in der Psychologie, vom interviewten Naturwissenschaftler erwartet er, daß er in diesen Bereichen ein naiver Laie ist. Auf das Fachgebiet des Interviewten läßt er sich nicht ein. 
Er spielt damit ein Spiel, dessen Regeln er festlegt und von denen er annimmt, daß der Spielpartner sie nicht kennt.
Würde der Partner erkennen lassen, daß er die Regeln durchschaut und daß er dementsprechend reagiert, würde das zum Bild des Physikers als Bewerber nicht passen. Er würde als "Spielpartner" Sympathie verlieren. 
Mithin muß der gut vorbereitete Bewerber seine eigene Strategie, die darauf hinausläuft, die Spielregeln zu seinen Gunsten zu nutzen und gegebenenfalls zu verändern, verborgen halten. Er muß ein Spiel höherer Ordnung spielen, als es der Interviewer vermutet. 
Paradoxerweise kann dies bedeuten, daß er sich besonders natürlich und im besten Sinn "naiv" verhält, weil er damit der ihm bekannten Erwartungshaltung des Interviewers am einfachsten entgegenkommt. 
Man muß stets bedenken, daß der Interviewer ein Profi ist. Mit Vortäuschung, Verstellung, Heuchelei, etc. ist da nichts zu gewinnen. 
Auch aus taktischen Gesichtspunkten gilt also in diesem Spiel: 
· Ehrlich, ehrlich, ehrlich!!
Aber, und damit wird es zum mitgestalteten Spiel:
· Überlegt !

2.6. 	Praktisches Vorgehen
2.6.1.	 Statistik und Emotion
Es ist aufgrund der beschriebenen Strukturen klar, daß bei ungünstiger Marklage und besonders bei nicht offensichtlich überragender, persönlicher Qualifikation Bewerbungsabsagen eine Menge Statistik beinhalten. Die kann man am ehesten schlagen, indem man selbst Statistik betreibt, d.h. sich bei entsprechend vielen Firmen gleichzeitig bewirbt. Es ist auch durchaus legitim, bei glücklichem Verlauf parallel mehrere Zusagen zu holen und sich dann für die beste zu entscheiden. Der Industriepartner macht es nicht anders!
Diesem rationalen Vorgehen steht entgegen, daß man sein Herz an eine einmal abgeschickte Bewerbung hängt, daß man Absagen dann emotional als persönliche Niederlagen wertet, die nächste Bewerbung erst schreibt, wenn man die Absage bekommen und emotional verdaut hat. 
Davon muß man sich freimachen. Es ist nicht überzogen, 20 und 100 Bewerbungen gleichzeitig in Bewegung zu setzen. Gehäufte Absagen sollten zunächst lediglich dazu führen, das eigene Vorgehen kritisch zu prüfen. 
2.6.2.	 Wann mit Bewerbungen anfangen
Gute Bewerbungen brauchen Zeit. Wenn man zahlreiche Anläufe braucht bis zum Erfolg, ist leicht ein halbes Jahr vorbei.
Der richtige Termin, zu dem man beginnt, sich mit der Bewerbung zu beschäftigen, ist ein Jahr vor dem geplanten Arbeitsbeginn.
2.6.3. "Erkenne Dich selbst!"
Am Anfang der Bewerbungsüberlegungen sollte die Forderung erfüllt werden, die über dem Eingang des delphischen Orakels stand: 
"Erkenne Dich selbst!" 
Wenn man den Bewerbungsprozeß positiv mitgestalten will, muß man seine eigenen Ziele kennen, die eigenen Stärken und Schwächen, eventuelle Begrenzungen, erkennen und artikulieren können. Man wird auf jedem Fall im Lauf der Interviews danach gefragt, und sollte nicht gezwungen sein, dann zu improvisieren. Außerdem ist die Erfüllung dieser Forderung natürlich die Voraussetzung für ein strategisch angelegtes Vorgehen.
Ziele sollten auf 10 Jahre angelegt sein. Will man dann arbeiten in
		Forschung
	Entwicklung
	Fertigung
	Vertrieb
	Management   
?
		als Spezialist
	Team- Mitglied
	Führungsperson

         ?

	In welchem Produktgebiet    ?
	In welchem Land, an welchem Ort   ?



Man sollt sich klar über den eigenen Persönlichkeitstyp werden. Ist man
		extrovertiert
	introvertiert       ?
		ein Gruppenmensch
	ein Führertyp      ?



Man sollte die Vereinbarkeit der eigenen Zielvorstellungen mit dem eigenen Wollen prüfen:
		Wie weit reicht der eigene Ehrgeiz
	Wie groß ist die Leistungsbereitschaft
		Ist der persönliche Einsatzwille adaequat ?
	Habe ich andere Prioritäten     ?



Es ist schwer, sich selbst richtig zu beurteilen und ich empfehle, das Ergebnis dieser Selbstprüfung mit Freunden, Bekannten, Vertrauten zu diskutieren, damit man mit realistischen Vorstellungen in die Bewerbung geht.
Die Erkenntnisse aus der Selbstanalyse kann man später vorteilhaft in den Interviews einsetzen, soweit sie der vermuteten Erwartung des Interviewers entsprechen. Nicht zu empfehlen ist es aber, die eigene Langfrist- Strategie offenzulegen, wenn sie hoch zielt. Der Interviewer hört gerne, daß man strebsam und leistungsbereit ist, aber weniger gern, daß man Vorstandsmitglied seiner Firma werden will, oder daß man vielleicht auch im eigenen Interesse später die Firma wechseln oder selbständig werden würde. Er hört gern, daß man sich gut in ein Team einordnet, aber nicht gern, daß man keinen Antrieb oder tausend Nebeninteressen hat. 
2.6.4.	 Auf Annoncen antworten? Eigeninitiative entwickeln!
Die meisten Absolventen bewerben sich auf Annoncen. Das ist opportunistisches Vorgehen und in normalen Zeiten im Einzelfall ungünstig, weil man im ersten Anlauf mit einer großen Zahl von Mitbewerbern konkurriert. Wenn man diesen Weg geht, sollte man viele Parallelbewerbungen in Gang setzen, um die Statistik zu überwinden.
Besser ist es Eigeninitiative zu entwickeln und gezielt die Firmen anzuschreiben, für die man sich wirklich interessiert. Größere Firmen haben mittelfristig immer Bedarf und bei entsprechend früher Bewerbung ist es gut möglich, daß eine entsprechende Stelle frei wird. In diesem Fall konkurriert man im ersten Anlauf nicht mit einer großen Zahl, sondern muß in ein "Zeitfenster" passen. Die Chance, zu einem Vorstellungsgespräch eingeladen zu werden, ist bei entsprechendem Anschreiben gut, mit Ausnahme ausgesprochener Rezessionsperioden. 
Im Folgenden beschreiben wir bevorzugt das Vorgehen unter Eigeninitiative. 
2.6.5.	 Wen anschreiben?  Wie sich informieren?
Aufgrund der Eigenanalyse sollten wir wissen, ob wir in einen Konzern oder in eine kleinere Firma wollen, welche Produktgruppen in Frage kommen, welche Orte. Der Absolvent wird im Allgemeinen nicht wissen, welche Firmen insgesamt diese Kriterien erfüllen. Erkundigen Sie sich, fragen Sie Freunde, die bereits in der Industrie sind, Professoren, Bekannte, Ihren Bank- Filialleiter, der Unterlagen hat oder beschaffen kann. (Am besten wäre es natürlich, Sie hätten seit einiger Zeit regelmäßig den Wirtschaftsteil Ihrer Tageszeitung gelesen; dann wüßten Sie selbst Bescheid). Heute (2013) finden Sie detaillierte Daten im Internet[footnoteRef:2]. [2:  20.6.97 Suchen Sie heute im Internet!
2.5.02: Alle ordentlichen Firmen haben heute entsprechende Unterlagen auf ihrer homepage. Sie finden sie meist auf speziellen Seiten, mit denen Finanzinvestoren angesprochen werden (Investor Relations, Financial Reports, Company Highlights, etc)] 

Bei Konzernen, wie Daimler- Benz oder Siemens sollten Sie wissen, bei welcher Konzerngruppe Sie sich bewerben wollen. Die Konzernstruktur ersehen Sie aus dem Jahresbericht, den auf jeden Fall Ihre Bank hat und der auch im Internet zu finden ist (bzw. siehe nächster Absatz). 
Sobald Sie die Zielfirmen identifiziert haben, schreiben Sie deren Pressestelle an, mit der Bitte um Information über die Firma, ihre Struktur, über Forschung und Entwicklung. Diese Bitte wird gern erfüllt; dafür ist die Stelle da! Schreiben Sie nicht die Personalabteilung deshalb an; dort bekäme man vielleicht den Eindruck: "da ist einer, der will unser Spiel zu seinem Spiel machen!"
Mit diesen Informationen können Sie festlegen, welche Firma Sie anschreiben wollen, weshalb die Firma für Sie interessant ist, für welchen Tätigkeitsbereich Sie sich dort interessieren und Sie können Argumente formulieren, warum Sie für die Firma ein interessanter Bewerber sind. Dies ist in schwierigen Zeiten ausschlaggebend wichtig.
Formulieren Sie jetzt Ihr Bewerbungsschreiben, und schicken Sie es an die Personalabteilungen der Firmen, bei Konzernen am besten nicht an die Zentrale Personalstelle, sondern an die Personalabteilung der spezifischen Konzerngruppe. Die Adresse haben Sie aus den Firmenunterlagen.
2.6.6.	 Die schriftliche Bewerbung
Denken Sie daran: Ziel der schriftlichen Bewerbung ist die Einladung zum ersten Interview
Wenn Sie nicht auf eine Annonce schreiben, muß Ihre Bewerbung so interessant sein, daß der Personalmann Anlaß sieht, sich speziell damit zu beschäftigen, selbst wenn die Firma zurzeit offiziell Einstellsperre hat. 
Ihre Grundhaltung im Anschreiben sollte, wie auch bei den Interviews, ein gesundes, nicht übertriebenes Selbstbewußtsein sein. Sie kommen nicht als Bittsteller. Sie haben etwas zu bieten: Ihr Fachwissen, Ihre Persönlichkeit, die für die Firma wertvoll sind. Als Gegenleistung erwarten Sie aus Ihrer Sicht Gleichwertiges: eine interessante Aufgabe, Entfaltungsmöglichkeit, adäquate Honorierung. 
Die Bewerbung enthält an Qualifikationsnachweisen (als Kopien)
	Abiturzeugnis
	Vordiplomzeugnis (Bachelor) 
	Diplomzeugnis (Master) , Promotionsurkunde, falls vorhanden,
· Nachweis von verliehenen Auszeichnungen und aus Sicht der Firma wichtigen Zusatzqualifikationen,
sonst nichts.
Lassen Sie keines dieser Zeugnisse weg, auch wenn es vergleichsweise schlecht ist. In diesem Fall relativieren Sie im Text ihre Schwäche (Bsp.: Sie bewerben sich für eine Aufgabe im technischen Auslandsvertrieb und schreiben "zur reinen Mathematik fehlte mir die spezielle Begabung. Neigung und Stärke lagen mehr in der praktischen Umsetzung der Physik und im Umgang mit Menschen")
Das Anschreiben soll kurz, nicht länger als eine Seite, sachlich und ehrlich sein. Sie schreiben, für was Sie sich bewerben, warum Sie es gerade bei dieser Firma tun (also kein kopierter Serienbrief!), welchen Ausbildungsstand Sie haben und warum dieser, und eventuell Ihre persönlichen Neigungen, sie für die Firma qualifizieren. Verwenden Sie kein Fachchinesisch; der fachfremde Personalmann soll beurteilen können, ob das, was Sie angeben, für die Firma interessant ist. Sie enden mit der Bitte, Gelegenheit zu einer persönlichen Vorstellung zu erhalten. 
Das Anschreiben wird ergänzt durch einen kurzen Lebenslauf, gegebenenfalls durch eine knappe Übersicht über bisherige berufliche Tätigkeiten. Es ist günstig, an den Lebenslauf ein gutes Paßbild als Original (mit Büroklammer, Name auf der Rückseite) anzuheften. Das hilft dem Personalreferenten, sich nach Dutzenden von Interviews ins Gedächtnis zu rufen, wer zu einer bestimmten Bewerbungsunterlage gehört. 
Der Text sollte, fehlerlos, gut formatiert, mit Drucker geschrieben sein (keine billigen Kopien). Lassen Sie ihn korrekturlesen! Der Brief kommt vermutlich zuerst auf den Tisch einer Frau. Schreiben Sie: "Sehr geehrte Damen und Herren",......
Vermeiden Sie Perfektion im Äußeren; das entspricht nicht der Erwartung über einen Physiker, der sachlich motiviert sein sollte. Verwenden Sie keine aufwendigen Standard- Bewerbungsmappen mit Plastikhüllen; stecken Sie Ihre Unterlagen in eine Papphülle. Verwenden Sie nicht das Standardformular des Arbeitsamtes, das entspricht nicht Ihrem Niveau. 
3.	Das erste Interview in der Personalabteilung
Die erste Hürde ist geschafft! Sie sind zum Vorstellungsgespräch eingeladen. 
Ihr Ziel ist jetzt, aufgrund dieses Interviews dem potentiellen, späteren Chef vorgestellt zu werden, wahrscheinlich bei einem zusätzlichen Besuch, vielleicht auch gleich im Anschluß an das erste Interview (ihre Reisekosten übernimmt die Firma). 
Sie müssen den Personalmann überzeugen, der nichts von Physik versteht, aber viel von Menschen und Psychologie. Seine Entscheidung über das weitere Vorgehen fällt zu 80% aufgrund des Persönlichkeits- Eindrucks in dem Gespräch, nur zu 20% aufgrund Ihrer Unterlagen. Denken Sie in Ihrem Verhalten an seinen Erwartungshorizont, nach dem alten Anglerspruch: "Der Köder muß dem Fisch gefallen, nicht dem Angler!"

3.1.	 Äußeres
Ihr Interviewer erwartet, daß ein Physiker sein Selbstverständnis in seinem Fachgebiet findet, daß er keine Selbstbestätigung durch Identifizierung mit eher seltsamen Riten, Aufmachungen oder Moden (auch äußere Vernachlässigung ist eine Mode!) braucht. Er wird es als eine Geste der Höflichkeit und als Zeichen nicht zwanghaften Verhaltens sehen, wenn der Interviewte etwa genauso daher kommt, wie er selbst, vielleicht eine Spur jugendlicher. 
Er wird Minderwertigkeitsgefühle oder überzogene Unsicherheit vermuten, wenn Sie "aufgedonnert" daherkommen. Also: als Mann keinen neuen, blauen Anzug kaufen, sondern einen ordentlichen Straßenanzug oder eine Kombination und Krawatte anziehen!
Wenn Sie einen Bart tragen, sollten Sie Wildwuchs eindämmen; typischer Hippie- Outfit könnte zu der Vermutung führen, daß die Priorität der Lebenshaltung vielleicht nicht in der Leistungsorientierung liegt. 
3.2.	 Interview- Verlauf
Dem Personalmann ist die fachliche Seite im Interview völlig egal. Wenn er danach fragt, dann, weil er weiß, daß der Interviewte das erwartet. Was ihn interessiert, ist die Persönlichkeit. Um hierüber Eindrücke zu gewinnen, läßt er den Interviewten reden. Seine Regel ist:
	85% der Zeit soll der Interviewte reden, 15% der Interviewer.
Dabei geht dem unvorbereiteten Kandidaten leicht der Stoff aus oder er gerät ins Schwafeln. Dies ist beabsichtigt, da er unter diesem Druck mehr über sich selbst zu erkennen gibt. Sie werden z.B gefragt: 
	Erzählen Sie über Ihren Lebenslauf, über die Schule, über Ihr Studium, über Ihr Elternhaus, über Ihre Hobbies.
	Was betrachten Sie als Ihre Stärken und als Ihre Schwächen?
	Welche Ziele haben Sie sich gesetzt?, was möchten Sie in 10, 20 Jahren sein?
	Wie sehen Sie sich im sozialen Umfeld? Sind Sie Individualist, Team-Mensch, Führer?
Denken Sie daran: den Personalmann interessiert nicht das Faktenmaterial Ihrer Aussagen, sondern was für eine Persönlichkeit sich daraus erkennen läßt. Fragen Sie sich, was er gerechtfertigterweise erwartet.
Welchen Menschentyp sucht er?
	Gruppenfähig, mit sozialer Akzeptanz
	Einsatzwillig
	Erfolgs- und leistungsorientiert
	Nicht unangepaßt, nicht phlegmatisch
	Wißbegierig, neugierig
	Beweglich
Eher negativ wird er sehen:
	Ausgeprägten Individualismus
	Fixierte politische Ansichten (sprechen Sie überhaupt nicht über Politik!)
	Überzogenes Urteil
	"Beziehungen", Berufung auf Verwandte
Tödlich sind
	Erkennbare Heuchelei
	Schmeichelei
	Unterwürfigkeit
Wenn Sie sich in Kenntnis der Struktur des Interviews gut vorbereitet haben, werden Sie die Zeit gut füllen und sich dabei keine unnötigen Blößen geben. 
Sie können die Spielregeln beeinflussen und durch gute Fragen den Interviewer mehr zum Reden bringen. Er wird sich dann, da auch er menschlicherweise lieber redet als zuhört, an Sie als einen interessierten Gesprächspartner erinnern. Versuchen Sie dabei nicht zu imponieren ("wie hoch ist eigentlich der Bilanzgewinn der Firma?"), sondern stellen Sie berechtigte, konkrete Fragen aus seinem Kompetenzbereich:
	Regelung der Arbeitszeit (Gleitzeit, Urlaubsregelungen, etc.)
	Vergütung, Sozialleistungen; wie regelmäßig werden sie überprüft?
	Möglichkeiten der betrieblichen Aus- und Weiterbildung
	Persönliche Entwicklungsmöglichkeiten
	Arbeitsort, Einsatzmöglichkeit im Ausland
	Welche Arbeitsgebiete kommen konkret in Frage?
	Wer wäre der zukünftige Chef? Wann kann man ihn kennen lernen?
Achten Sie auf folgende Fallen:
	Sie werden nach Ihren Zielvorstellungen gefragt werden. Sprechen Sie nicht über "Karriere". Argumentieren Sie etwa wie folgt: "Ich erwarte die Übertragung interessanter und wichtiger Aufgaben. Ich traue mir zu, mir übertragene Aufgaben erfolgreich zu bewältigen und bin zuversichtlich, daß sich daraus eine erfolgreiche, berufliche Entwicklung für mich selbst ergeben wird".
	Hobbys: Praktizierte Musikausübung und Sprachen (das Interview kann in Französisch weitergehen!) sind immer gut, Sport im Normalmaß gut, politische Betätigung, gleich welcher Richtung, eher hemmend; Literatur: man könnte fragen, was Sie gerade lesen! Zu viele oder zeitfüllende Hobbys (Weltreisen) lassen Zweifel, was daneben übrigbleibt.
4.	Zusatztests
Sie haben auch diese Hürde geschafft und gehören zum Kreis der engeren Kandidaten! Weil deren Zahl aber noch zu groß ist, schlägt man Zusatztests vor.
4.1.	 Eignungstest
Stimmen Sie zu, den Test mitzumachen, verlangen Sie aber, daß Sie das Ergebnis zur selbstkritischen Prüfung mitgeteilt bekommen. 
4.2.	 Vertieftes biographisches Interview
Machen Sie auch das mit. Die Firma zieht dazu einen spezialisierten Personalfachmann oder - Berater zu.
Hintergrund: Der Bewerber ist fachlich schwer beurteilbar. Nach dem ersten Interview ist man sich bezüglich der Persönlichkeitsstruktur noch nicht sicher. Durch Hinterfragen der Biographie versucht man eindeutige Erkenntnisse zu gewinnen. Es gelten folgende Grobregeln in wichtigen Fragenkomplexen:
	Schule: bewiesene soziale Akzeptanz ist gut
	Elternhaus: intakte Familie und starke Mutterbeziehung ist gut, dominierender Vater (Studienwahl!) ist schlecht
	Studium: Zielstrebigkeit, Gruppenarbeit, soziale Akzeptanz ist gut
	Sport: normal ist gut, zu viel ist schlecht
	Führungserfahrung: gut, wenn wirklich nachweisbar, schlecht, wenn nur behauptet
	Karriere: Zielstrebigkeit ist gut, ausgesprochenes Karrieredenken schlecht
	Leistungsorientierung: vernünftiger Ehrgeiz, Strebsamkeit sind gut, Phlegma ist schlecht
Die professionelle Befragung läßt wenig Freiraum. Man antwortet klug, wenn man sich die berechtigte Erwartungshaltung des Personalchefs vor Augen hält. Auch hier gilt:
	Nichts vortäuschen, ehrlich bleiben. Es werden nicht nur Alleskönner gebraucht.
4.3.	 Asessment Center
Machen Sie auch das mit.
Dies ist die psychologische Folterkammer, in der das wirkliche Verhalten in der Gruppe herausgekitzelt werden soll. Vielleicht gibt es mehrere gute Kandidaten, bei denen man sich nicht klar ist, ob der gute Persönlichkeitseindruck vielleicht auf geschickter Verkaufstaktik beruht (Sie!). 
Mehrere Kandidaten, jeweils von einem geschulten Beobachter begleitet, lösen Aufgaben als Gruppe. Man versucht Führer und Mitarbeiter zu identifizieren. Beide braucht man.
Gut ist, wenn die Identifikation mit dem von Ihnen angebotenen Persönlichkeitsbild übereinstimmt. Überlegen Sie sich vorher, was ihre natürliche Rolle ist und bleiben Sie bei ihr. Ohne diese Vorklärung kann man in unbeherrschbare Situationen kommen, wenn man die usurpierte Rolle nicht durchhält, und als Schauspieler dasteht. 
5.	Üben der Interviews. 
Es lohnt, vor einem Interview oder Test mit Freunden oder Kollegen die wahrscheinlichen Interviewsituationen durchzuprobieren. Sie erkennen dabei, welche Rolle Ihnen entspricht und ob Sie auf zu vermutende Fragen hinreichend vorbereitet sind.
Denken Sie daran: Es ist nicht so wichtig, als was Sie sich darstellen. Wichtig ist, daß Sie glaubwürdig und konsistent agieren und reagieren. Man sucht in jedem Fall den zuverlässigen Mitarbeiter und fürchtet, auf einen Schaumschläger hereinzufallen.

 6.	Das entscheidende Interview beim potentiellen Chef
Jetzt werden Sie zum Interview mit Ihrem potentiellen Chef eingeladen! Dieses Gespräch ist vergleichsweise einfach. Der Interviewer akzeptiert Sie im Grund bereits als zukünftigen Mitarbeiter. Er will Ihnen als Chef imponieren und Sie überzeugen, zuzusagen. 
Er wird selbst reden, die Arbeit der Firma und seiner Gruppe beschreiben, ihre zukünftige Aufgabe und deren Entwicklungsmöglichkeit positiv darstellen.
Bei Ihnen sucht er in dem Gespräch
	Sachkunde
	Gesunde Selbstständigkeit
	Eine kreative, innovationsorientierte Grundhaltung
	Sympathie
	Eine positive Einstellung zu sich selbst und seiner Funktion

Für Sie gilt:
	Zuhören
	Mitdenken
	Seine sachlichen Aussagen durch eigene Beiträge verstärken
	Keine Überheblichkeit, keine negative Kritik
	Positive Kritik
Hier haben Sie erstmals Gelegenheit ihre fachliche Qualifikation im Gespräch zur Geltung zu bringen. Sie sitzen einem Fachkollegen gegenüber, der zusätzlich berufliche Lebenserfahrung hat. 
Über das Ergebnis werden Sie kurzfristig informiert. Wenn Sie an dieser Hürde straucheln, ohne eine firmeninterne Alternative angeboten zu bekommen, haben Sie vermutlich echte Fehler gemacht. 
7.	Andere Bewerbungsmöglichkeiten
7.1.	 Untertunneln der Barrieren
Muß man immer diesen mühseligen, mehrstufigen Prozeß durchlaufen?
Wenn man sehr, sehr gut qualifiziert ist und das nötige Selbstvertrauen (und eine gute Vorbereitung) hat, kann man die ersten beiden Barrieren durchtunneln und sich direkt bei der Entscheidungsebene bewerben. Zu diesem Zweck schreibt man den Chef der Forschung, der Entwicklung an, oder ein Vorstandsmitglied. Diese Spitzenmanager sind wirklich sehr gut und lassen erfahrungsgemäß nichts liegen. Ihre Bewerbung wird zwar auch auf dem Tisch des Personalchefs landen, aber mit dem Vermerk, daß der Angeschriebene wissen will, was daraus wird.
Man sollte in diesem Fall genau wissen, warum man sich gerade hier bewirbt und dies verständlich machen. Um für ein Vorstandsmitglied interessant zu sein, muß man höheren Ehrgeiz demonstrieren, als Sachbearbeiter im Forschungslabor zu werden; man könnte z. B. ein neues, für die Firma wichtiges Arbeitsgebiet erwähnen, für dessen Aufbau man qualifiziert ist. Mündliche Referenzen sind gut (schriftliche Empfehlungsschreiben sind wegen der inzwischen eingetretenen Gleichmacherei praktisch wertlos); es hilft, wenn ein Professor zu telephonischer Auskunft bereit ist, der selbst in Industriekreisen einen Namen hat. 
Erfahrungsgemäß wird man bei diesem Vorgehen honorig behandelt. Wenn man allerdings berechtigt durchfällt, kann man diese Firma vergessen. 
7.2.	 Bewerbung bei "Überqualifikation"
Als Habilitierter ist man für den Bewerbungsweg über die Beantwortung von Annoncen für Sachbearbeiter- Funktionen überqualifiziert. Der Personalreferent fühlt sich gegenüber einem potentiellen Professor unsicher; den Einsatz als Sachbearbeiter würde er als einen Abstieg in der Qualifikation sehen. 
In diesem Fall sollte man entweder "untertunneln", wobei man aus der Hochschulerfahrung passende Direktkontakte haben könnte, oder man sollte sich in einem Anschreiben an den Personalchef für eine Führungsaufgabe in der Forschung bewerben. Das entspricht dem Erwartungsprofil.
7.3. 	Bewerbung über Personalberater
Personalberater, sogenannte "headhunter" vermitteln Führungskräfte. An typischen Anfängern sind sie nicht interessiert.
Für Höchstqualifizierte mit Führungsfähigkeit lohnt sich der Versuch trotzdem. Sie kann insbesondere zu interessanten Kontakten mit mittleren und kleinen Firmen führen, die eher bereit sind, einem relativ berufsunerfahrenen Hochqualifizierten nach kurzer Einarbeitungszeit eine Führungsaufgabe zu geben als Konzerne, und die dem typischen Absolventen als mögliche Arbeitgeber unbekannt sind.
8.	 Was macht man, wenn NICHTS klappt?
In einer wirtschaftlichen Extremsituation muß man damit rechnen, daß der Bewerbungsprozeß auch mit einer unter normalen Umständen optimalen Bewerbungsstrategie möglicherweise erfolglos bleibt. Was kann man da tun?
Zunächst: sollte man folgendes nicht tun: 
	Resignieren
	sich über einen Zwischenjob in "in Hartz 4 retten"
Zeiten schwer zu erklärender beruflicher Untätigkeit werden unter späteren, günstigeren Umständen zu einem absoluten Einstellhindernis! Man sollte auf jeden Fall versuchen auf dem Ausbildungsgebiet irgendwie sinnvoll, kontinuierlich tätig zu sein.
Man kann die Chance ausweiten, indem man sich auch im Ausland bewirbt. Dabei kann man möglicherweise die eigenen Sprachkenntnisse und die Vertrautheit mit dem Heimatland als Argument einbringen, z. B. bei einer Bewerbung für den Aufbau eines technischen Vertriebs in Deutschland für eine ausländische Firma (Auslands- Annoncen, fremdsprachige Annoncen lesen!)[footnoteRef:3].  [3:  Hier liefert das Internet überraschend viele Angebote. Suchen Sie in den homepages ausländischer Firmen nach der Seite mit Job- Angeboten.] 

Es ist viel günstiger, eine Position mit geringer Bezahlung anzunehmen, als untätig zu bleiben. Aus einer solchen Position heraus kann man in Ruhe etwas Besseres suchen. Dabei braucht man später nicht zu sagen, was man vorher verdient hat. 
Einige Großfirmen bieten in einer Krisensituation halbe Arbeitsplätze an, um in der gegenwärtigen Misere zu helfen, und sich selbst für die bessere Zukunft gute Mitarbeiter zu sichern.
Eine zeitlich begrenzte Tätigkeit bei sehr niedriger Vergütung kann im Ausland dann ein wichtiger Beitrag für die weitere Qualifikation sein, wenn man dabei eine im zukünftigen Europa- Markt wichtige Fremdsprache zusätzlich flüssig lernt, wie französisch, italienisch, spanisch, etc., oder wenn man eine wirklich interessante Zusatzqualifikation erwirbt. 
Wer noch nicht promoviert hat, kann mit einer Promotion die schlechte Periode überbrücken und seine Qualifikation ausbauen. Dabei sollten Sie allerdings nicht zu alt werden! 
Wer promoviert ist, kann als Post- doc im Ausland Zusatzqualifikationen erwerben und vielleicht dort sogar eine bessere Jobchance vorfinden (in den USA ist der Konjunkturaufschwung bereits voll im Gang!) [footnoteRef:4]. Auch solche Streckungsmaßnahmen sollten den Kandidaten nicht zu alt werden lassen! Sie verbessern seine Qualifikation in erster Linie in Richtung der reinen Forschung, und dort ist der Markt auch in der weiteren Zukunft nur sehr begrenzt aufnahmefähig. [4:  20.6.97: Die Konjunktur ist heute noch in vollem Schwung!
2.5.02: jetzt läuft sie nach tiefem Einbruch gerade wieder an!] 

9.	Selbständig werden
Wir haben bisher nur das Ziel einer Anstellung besprochen. Gerade heute sollte man auf jeden Fall als Alternative auch eine selbständige Tätigkeit ins Auge fassen.
Als Alternative zu einem sicheren, gutbezahlten Job erschien das Risiko eines selbständigen Beginns den weitaus meisten Naturwissenschaftlern in der Vergangenheit als viel zu hoch. 

Dabei wurde nicht bedacht, daß dem Risiko des Scheitern und dem Nachteil schmaler Einkünfte in der Anfangsphase die Chance stetig wachsender, späterer Einkommens- () und Vermögenszuwächse (V) gegenüberstehen, während bei angestellter Tätigkeit das reale Einkommen im Mittelbau nahezu konstant bleibt und ein Vermögensaufbau nur sehr begrenzt überhaupt möglich ist.
Auch bringt die selbständige Tätigkeit ganz andere Möglichkeiten der Selbstverwirklichung, bei allerdings ungeschützter Belastung und Verantwortung.

	


	









	               




Der Entscheidungsbaum veranschaulicht die heutige Problemlage. Zu vergleichen ist nicht der sichere Job mit der selbständigen Tätigkeit, sondern die Lotterie der Jobsuche (Erfolgswahrscheinlichkeit p) mit der Lotterie der Erfolgschance bei selbständigem Versuch (Erfolgswahrscheinlichkeit q).
In die Nutzenfunktion des über die Dauer der Berufstätigkeit (n Jahre) aufsummierten Nutzens geht neben den materiellen Wertansätzen des jeweiligen Erfolgsfalls auch der nichtmaterielle Wert (oder Nichtwert) der unterschiedlichen, erreichbaren Persönlichkeitsentwicklung ein. 
Der Nutzen des Reinfalls in der Joblotterie ist klar Null.
Wie groß ist der Nutzen einer Pleite in der Erfolgslotterie? Zunächst einmal gibt es wahrscheinlich einen negativen, materiellen Nutzen aus angehäuften Schulden. Wir werden weiter unten besprechen, wie dieser zu minimieren ist. 
Dann hat aber auch eine Pleite einen Nutzen in Form eines anders nicht erzielbaren Lerneffekts. Viele Firmengründungen führen zunächst in ein nahezu- oder ganzes Desaster, aus Unerfahrenheit, aus Anfangsfehlern. Wer sich davon nicht abschrecken läßt, hat beim zweiten Anlauf bessere Chancen und sehr viele Gründungen finden nach einer ersten fast- oder ganz- Bruchlandung den Weg zum Erfolg. 
Es ist naiv, sich vorzustellen, eine erfolgreiche Firmengründung wäre in der Regel die perfekte Realisierung einer vorher ausgearbeiteten, überlegenen Konzeption. Da kann im Einzelfall so sein, wenn erfahrene alte Hasen eine größere Firma gründen. Erfolgreiche junge Firmen sind in der Regel das Ergebnis eines schnellen Lernprozesses unter dem Zwang der wirtschaftlichen Bedingungen, ausgehend von einer oft eher zufälligen Anfangsposition. Es gilt also, das Risiko erster Fehler zu begrenzen. Wer den Mut hat, das Risiko von ersten Fehlern zu akzeptieren und den Willen, schnell eigene Fehler zu erkennen und konsequent daraus zu lernen, für den ist das Risiko des Misserfolgs vernünftig eingrenzbar[footnoteRef:5]. [5:  Sie können diese Risiken durch eine gute Vorbildung minimieren. Schauen Sie sich die Möglichkeiten des Programms zum Selbststudium Unternehmer No. 1-2002 an ] 

Es würde hier zu weit führen, Gründungsberatung zu geben. Es sei aber auf einige Möglichkeiten zur Risikobegrenzung hingewiesen:
	Einstieg in ein Gebiet mit geringem Kapitalbedarf: Dienstleistung; oder bei eigenen, neuen, technischen Produkten: Verlagerung der Produktion auf Zulieferer.
	Nutzung der Kapazitäten an Hochschulen zur technischen Absicherung der Ideen vor dem Entschluß zur Firmengründung und vor teuren, eigenen Investitionen.
	Minimaler Aufwand in der Startphase.
	Zusammengehen mit Kollegen, die unterschiedliches Sachwissen einbringen (Techniker/ Kaufmann) 
	Gründung einer technologieorientierten Firma in den neuen Ländern. Der Staat finanziert hier bei förderungswürdigen Projekten im TOU- Programm 80% der Entwicklungskosten (bis zu 800.000 DM nichtzurückzahlbarer Zuschuß) und sichert das eigene Risiko weitgehend ab[footnoteRef:6].  [6:  20.6.97: Die Bedingungen sind heute nicht mehr so phantastisch, aber immer noch reizvoll.
2.5.2002: das ist heute gelaufen, aber es gibt immer wieder Chancen in Bereichen, wo der Staat unser Geld mit leichten Händen ausstreut] 

	Bei einer wirklich überzeugenden Idee oder nach erfolgreichem Start: Hereinnahme von Kapitalpartnern gegen entsprechenden Aufpreis. Motto: Arbeiten mit OPM (other people´s money).
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