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VORWORT

Vorwort

Sehr geehrte(r)...,

vielen Dank fiir Thre Bewerbung. Thre Unterlagen werden der-
zeit gepriift. Sollten Sie in die engere Bewerberauswahl gelangen,
werden wir uns diesbeziiglich gern erneut mit Ihnen in Verbin-
dung setzen.

Wer schon einmal eine Absage bekommen hat, weif3, wie frustrierend
dies ist. Dabei teilen viele Menschen ein solches deprimierendes Erleb-
nis miteinander, denn fast jeder' wird in seiner Karriere schon einmal
eine abschldgige Reaktion auf seine Bewerbung erhalten haben. Beson-
ders hart ist dies aber nicht fiir diejenigen, die fiinf, zehn oder zwanzig
Bewerbungen erstellen, um dann tatséchlich eine neue Arbeitsstelle zu
erhalten, sondern fiir diejenigen, die fiinfzig, hundert oder gar mehr
Bewerbungen schreiben, ohne eine Beschiftigung zu finden. Fiir Be-
werber, die unbedingt eine Arbeitsstelle haben mdchten? und auf eine
Reaktion der Unternehmen warten, diirfte zudem auch das Verhalten
der Unternehmen psychisch belastend sein. Denn Erfahrungen aus der
Praxis zeigen: Unternehmen haben fiir die Bewerber, die nicht in die
engere Wahl kommen, nicht nur kein Interesse, sie behandeln sie meis-
tens auch wie Kostenfaktoren, die es zu minimieren gilt, und nicht wie
achtbare Menschen, obwohl dies auch aus Unternehmenssicht niitzlich
wire (vgl. Weuster 2012b, S. 66f.) und die Hoflichkeit gebietet. So wird
in Inseraten auf Onlinestellenborsen gleich darauf hingewiesen, dass
postalisch zugesandte Bewerbungsunterlagen, die Bewerber oft verschi-

Im Folgenden wird bei grundsitzlichen Ausfithrungen nur das generische
Maskulinum gewahlt, um eine bessere Lesbarkeit zu erreichen.

Ich mochte mir hier eine relativierende Anmerkung ersparen, dass es auch
einige Langzeitarbeitslose gibt, die nicht arbeiten wollen. Schwarze Schafe
gibt es iiberall und gerade in diesem Bereich werden diese allzu gerne her-
genommen, um eine rechtschaffene Mehrheit zu diskreditieren (siehe Kap.
2.1.1).
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cken, um ihre Chancen zu vergréflern, weil eine postalische Bewerbung
mehr hermacht als eine E-Mail-Bewerbung, nur bei beiliegendem fran-
kierten Riickumschlag an den Bewerber zuriickgesendet werden kén-
nen. Zudem machen sich manche Unternehmen, bei denen sich der
Betroffene bewirbt, noch nicht mal die Miihe, ein freundliches Absage-
schreiben zu verschicken, sondern verwenden die Eingangsbestitigung
bei ausbleibenden Folgeschreiben gleichzeitig als Absage (sieche oben).

Obgleich die Erlebnisse auf dem Arbeitsmarkt fiir langzeitarbeitslose
Bewerber frustrierend sind, iiben die Arbeitsverwaltungen durch eine
aktivierende Arbeitsmarktpolitik, die grofiten Wert auf Bewerbungsbe-
mithungen legt, Druck aus, sich weiter zu bewerben (siehe Kap. 2.2.3).
Dabei stellt sich die Frage, wie langzeitarbeitslose Bewerber iiberhaupt
zum Erfolg kommen kénnen, denn bekanntlich ist die Dauer der Ar-
beitslosigkeit selbst ein grofles Hindernis, um eine Beschiftigung zu er-
halten (siehe Kap. 1.1). Da sich die Forschung zumeist aus Sicht der Fir-
men mit dem Thema Personalauswahl befasst, ist diese Frage bislang
unbeantwortet geblieben. Dies ist insofern bemerkenswert, als die Be-
antwortung dieser Frage die Voraussetzung darstellt, um eine aktivie-
rende Arbeitsmarktpolitik tiberhaupt sinnvoll umzusetzen: Nur wenn
Klar ist, ob und vor allem wie langzeitarbeitslose Bewerber in Personal-
auswahlverfahren Erfolg haben konnen, werden die Bewerbungsaktivi-
titen der Langzeitarbeitslosen den gewiinschten Erfolg zeitigen. Stellt
sich gar heraus, dass langzeitarbeitslose Bewerber in Personalauswahl-
verfahren keine Aussicht auf Erfolg haben, dann stellt sich die Frage,
inwieweit eine Aktivierung der Betroffenen tiberhaupt zweckmafig er-
scheint. Das Aktivierungsparadigma wiére damit auf Langzeitarbeitslo-
se nicht anwendbar.

Die Frage, wie langzeitarbeitslose Bewerber sich und ihre Arbeitslosig-
keit in Personalauswahlverfahren darstellen miissen, um moglichst er-
folgreich zu sein, soll in der vorliegenden Arbeit beantwortet werden.
Dabei mochte ich mich ganz besonders bei Herrn Prof. Dr. Dr. Leo Kifi-
ler bedanken, der diese Arbeit, die sich weitab von der iiblichen Arbeits-
marktforschung befindet, betreut hat. Seine Unterstiitzung und sein ste-
tes Vertrauen in die Fortentwicklung dieser Arbeit waren fiir mich eine
bestindige Motivation. Ebenso gilt mein Dank Frau Prof. Dr. Maria
Funder, die als Zweitgutachterin die Entstehung dieser Arbeit kritisch
begleitet hat und wertvolle Anregungen gab.
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Ich mochte hier aber auch meine Familie und meine Freunde nicht ver-
gessen, die mir direkt oder indirekt geholfen haben, diese Arbeit fertig-
zustellen. So danke ich Herrn Prof. Dr. Peter Dippon fiir die vielen ge-
meinsam unternommenen Freizeitaktivititen und Gespriche, die eine
echte Energiequelle zur Weiterfithrung meiner Dissertation darstellten.
Julia Schmitt danke ich dafiir, dass sie Teile dieser Arbeit auf Recht-
schreibung und Interpunktion tiberpriift hat und sich um unsere Toch-
ter, unseren Goldschatz, Miriam gekiimmert hat, wihrend deren Va-
ter mit dieser Arbeit beschiftigt war. Nicht vergessen mochte ich hier
meine Eltern. Meine Mutter, die mit ihrem Vertrauen und ihrem Zu-
spruch zum Gelingen dieser Arbeit beigetragen hat, und meinen Vater,
der mich gelehrt hat, den ,kleinen” Leuten mit Achtung und den ,,gro-
8en” Leuten mit dem nétigen Misstrauen zu begegnen, was fiir mein In-
teresse am Fach Soziologie férderlich war.

Damit diese Arbeit gelingen konnte, haben viele Menschen einen Bei-
trag geleistet. Auch diejenigen, die bislang nicht erwahnt worden sind,
wie die vielen Personalentscheider, die an den empirischen Erhebungen
teilgenommen haben, und die Personen, die den Kontakt zu einzelnen
Personalentscheidern hergestellt haben, bei denen ich mich ebenfalls
bedanken méchte. Nicht vergessen méchte ich auch Frau Anja Riidig
und Frau Silvia Kohn, die diese Arbeit auf Orthografie und Interpunk-
tion korrigiert haben. Fiir etwaige Fehler indes tibernehme ich die vol-
le Verantwortung.

Seeheim-Jugenheim, im Herbst 2016
Christian Tillenberg
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In Erinnerung und Dankbarkeit
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Hans-Peter Tillenberg
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