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BETRIEBSWIRTSCHAFTLICHER DISKURS (MANAGERIALIST
DISCOURSE) IN DER RUSSISCHEN
WIRTSCHAFTSKOMMUNIKATION?

1. Einleitung

In weit iiber die eigentliche Wirtschaft hinausgehenden Bereichen des gesell-
schaftlichen Lebens ist in Westeuropa die Frage der fortschreitenden marketiza-
tion oder Okonomisierung (Wodak 2009, Mautner 2010a), Verbetriebswirt-
schaftlichung (Vollmer 2002) und des unternehmerischen Zugangs zu allem und
jedem (Uske 2008) mehrfach zum Thema geworden. Die Tendenz der ,,Verbe-
triebswirtschaftlichung™ wird z. B. anhand der Analyse des Reformdiskurses der
1990-er Jahre nachgewiesen, in dem ,zum ersten Mal nicht Sozial-, Verwal-
tungs- und Politikwissenschaftler, sondern stattdessen Betriebswirte und Unter-
nehmensberater die Wortfiihrer einer Reformbewegung stellten™ (Wollmann
1996, 23 nach Vollmer 2002, 44). Die moderne Wissensgesellschaft ist geprigt
von der ,,Knowledge Based Economy* und wird z. B. von Wodak (2009; s. auch
Wersun 2010) anhand der Universititen diskursanalytisch aufgezeigt. Wodak
fokussiert auf den Aspekt des Knowledge transfers und weist diskursanalytisch
die Problematik einer kommerziellen Orientierung in einem serviceorientierten
akademischen Umfeld nach. Diese kritischen Ansitze gehen so weit, dass sogar
die Niitzlichkeit der allgegenwirtigen Manager heute von manchen Autoren
angezweifelt wird (z. B. Parker 2002, 2). Der ,,Pseudojargon der Manager** wird
dabei z. B. von Watson sehr kritisch unter die Lupe genommen und mit dem
Turmbau von Babel assoziiert (vgl. Watson 2004). Er zeigt auf, dass anders als
bei Berufsjargons im eigentlichen Sinne vielfach eine Mystifizierung der
Managertitigkeit stattfindet, wobei die politische und die Wertedimension von
Management neutralisiert werden.

Diskurse spiegeln die Situation und insbesondere die Veridnderungen in einer
Gesellschaft nicht nur wider, sie sind auch ein Motor fiir gesellschaftliche Ver-
dnderungen (vgl. u.a. Mautner 2010b, 168). Gesellschaftliche Entwicklungen
verlaufen kommunikativ, und die neuen Diskurse ihrerseits beeinflussen wech-
selseitig die gesellschaftlichen Entwicklungen. Den Zusammenhang zwischen
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sozialen, beruflichen und diskursiven Praktiken und der Realisierung in Texten
stellt Handford im Hinblick auf Businessmeetings folgendermafen dar:

Figure 3.2 The relationship between practices, text and context

h
1 Social practice
e.g. being a (logistics) manager/managing logistics
Professional practice
€.g. seting up supply chain process
Discursive practice
e.g. clanfying some aspect of concern in the proposed process

Textual realization

e.g. "It's not the ordering I'm worried about at the moment. It's the forecasting it's the

getting it orderad and s = it it it's not the fact whether it's on ForeNet or not. It's
actually = that's immatenal | think isn't it.”

Widening context

Abbildung 1. Soziale, berufliche und diskursive Praktiken und ihre textuelle
Realisierung (Handford 2010, 67).

Da die diskursiven Praktiken in bestimmten beruflichen Situationen das fakti-
sche Geschehen in diesen Bereichen beeinflussen und ihrerseits von diesem be-
einflusst werden, hilft die Analyse der textuellen Realisierungen dabei, die
mentalen Hintergriinde, also Uberzeugungen, geltende Normen etc. zu rekon-
struieren. Diese AuBerungen stehen dabei immer in Wechselwirkung mit den
geltenden wirtschaftlichen, sozialen und diskursiven Praktiken und erlauben
damit tiber den konkreten Einzelfall hinausgehende Riickschliisse. Bhatia (2008,
172) geht davon aus, dass diskursive Praktiken einen integralen Bestandteil
beruflicher Praktiken darstellen', Briinner (2000, 8) spricht von der quantitativ
und qualitativ zentralen Bedeutung von Kommunikationsarbeit in Unternehmen,
sodass die Analyse der diskursiven Praktiken erlaubt, Art, Funktion und Ausfiih-
rung der betreffenden beruflichen Praxis zu verstehen. Im Unterschied zu be-

" Man geht davon aus, dass bis zu 90% der Arbeitszeit von Managern in Fiihrungsposition mit

Kommunikation ausgefiillt sind (Anisimova, Gimpel’son 2007, 22).
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wusst eingesetzten Strategien werden Praktiken spontan und .automatisch®
ausgefiihrt, als Resultat z. B. der Ausbildung in einem bestimmten Berufsfeld
(vgl. Handford 2010, 31). Praktiken sind sanktionierte, sich wiederholende ein-
schrinkende oder ermoglichende kommunikative Konventionen (vgl. Handford
2010, 32). Die Praktiken sind das Bindeglied zwischen der verbalen Interaktion
und dem weiteren sozialen Kontext (vgl. Fairclough 2007, nach Handford 2010,
32).

In Russland wurden die Normen des marktwirtschaftlichen Systems von oben
eingefiithrt, was insbesondere die Lehrbiicher der Wirtschaftsfakultiten und
Ratgeber, von denen seit 1991 viele tausende ins Russische iibersetzt wurden,
bestitigen (Holden, Fink 2007, 76). Die Praxis zeigt ein buntes Bild. Holden,
Fink (2007) konstatieren unter Berufung auf Abalkin (1989), dass zum Ende der
Perestroika gerade einmal 20 Personen in der ganzen Sowjetunion eine Ahnung
von Finanzierung und Marketing hatten. Aber auch 2001 ist Marketing fiir viele
ein spanisches Dorf (Jacobs 2001, nach Holden, Fink 2007, 76). 15 Jahre nach
dem Zusammenbruch der UdSSR sei es noch nicht moglich, ein Management-
lehrbuch adiquat ins Russische zu iibersetzen, weil die Sprache der Marktwirt-
schaft noch immer nicht internalisiert wurde (Holden, Fink 2007, 82). Das von
Pshenichnikova 2003 geforderte normative Worterbuch des modernen Business-
Russischen ist nach Holden, Fink (2007, 83) noch immer ein unerfiilltes Deside-
rat. Es ist allerdings fraglich, ob angesichts der aktuellen wirtschaftlichen Lage
in den USA und Europa die vollstindige mapxemuzayus der russischen Wirt-
schaft wirklich so erstrebenswert und der Westen ein so leuchtendes Vorbild ist.
Dennoch ist Management in Russland vielfach positiv besetzt. So weist
Novikov im Slovar’ modnych slov (Novikov 2010) darauf hin, dass menedocep
im Englischen nicht stolz, sondern bescheiden und neutral klingt, in Russland
aber voller Nimbus (opeos) ist und Millionen davon trdumen, Manager zu
werden’.

Holden, Fink (2007, 76) interpretieren es als Nachteil, wenn Begriffe wie
transparency (Transparenz), corporate social responsibility (CSR - soziale
Verantwortung von Unternehmen) und corporate governance (verantwortungs-
volle Leitung und Kontrolle von Unternehmen) zwar verwendet werden, der
Realitdt des Geschiftslebens in Russland aber nicht entsprechen. Dies muss in-
sofern nicht verwundern, als jedenfalls von einer kulturspezifischen Prigung
auszugehen ist, man vergleiche etwa die Analysen der Adoption von Karriere-
merkmalen in der Sowjetunion und im heutigen Russland von Khapova, Koro-
tov (2007). Jedenfalls geht es also offenbar um mehr als nur um die Ebene der
Fachterminologie, nimlich um die Aneignung marktwirtschaftlicher Praktiken.

Zur Ubersetzung von Management ins Russische s. Holden, Kuznetsova, Fink (2008, 119-
120).
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Eine Moglichkeit aufzuzeigen, wie tief das marktwirtschaftliche Denken in
die Praxis eingedrungen ist, ist die Analyse authentischer Diskurse in betriebs-
wirtschaftlich relevanten Situationen. Dies soll im vorliegenden Beitrag
versucht werden. Die Forschungsfrage lautet: Wie stark sind Elemente des
markt- oder betriebswirtschaftlichen Diskurses in der russischen diskursiven
Praxis vertreten?

Dazu gehe ich von ausgewihlten Charakteristika des managerialist discourse
aus und versuche dann, diese in drei Textsorten des russischen Geschiiftslebens
zu finden: In Bewerbungsgesprichen, Meetings und Stellenannoncen fiir Perso-
nal-Manager. Dazu wird zunichst der managerialist discourse charakterisiert,
sodann wird das Korpus in qualitativen und quantitativen Analyseschritten ana-
lysiert. Zunidchst werden ausgewiihlte inhaltliche Aspekte behandelt:
marktwirtschaftliche Rationalitit der Argumentation, Hierarchieverschleierung
und leistungsorientierte Werte in Stellenannoncen fiir HR Manager. Zur Absi-
cherung der qualitativ gewonnenen Ergebnisse werden in einem weiteren Schritt
Schliisselworter der Markt- und Betriebswirtschaft quantitativ erfasst.

Zunichst soll jedoch das Korpus kurz vorgestellt werden. Das Korpus der
Bewerbungsgespriche umfasst Aufnahmen von 18 Bewerbungsgesprichen
(davon 5 mit einer Personalrecruiterin, 13 mit Firmenvertreterlnnen der poten-
tiellen ArbeitgeberInnen) in zwei russischen GrofBstddten, durchgefiihrt in der
ersten Jahreshilfte 2008 von R. Rathmayr als teilnehmende Beobachterin und
anschlieBend verschriftet. Gesamtdauer der Aufnahmen: 3 Std. 40 Min., Ge-
samtumfang 45.475 Worter bzw. Wortformen.

Das Korpus der Meetings umfasst Aufnahmen von 4 firmeninternen Bespre-
chungen mit 2 bis 13 TeilnehmerInnen (insgesamt 6 weibl., 8 minnl. Teilneh-
merlnnen) einer mittelgroBen Handelsfirma (56 MitarbeiterInnen) in der Ost-
Ukraine. Die Gespriche wurden in den Biiros der Firma in zwei groBen Stidten
der Ost-Ukraine im Herbst 2010 von Inna Podsekina fiir die Diplomarbeit an der
WU Wien als teilnehmende Beobachterin aufgenommen und mir dankenswer-
terweise zur Verfiigung gestellt. Gesamtdauer der Aufnahmen 4 Std. 22 Min. 12
Sek., Gesamtumfang: 39.754 Worter (d. h. um 5.721 Worter weniger als die
Bewerbungsgespriche).

Das Korpus der Stellenanzeigen umfasst 42 russische und 25 deutsche in
kostenpflichtigen Online Datenbanken veroffentlichte Stellenanzeigen fiir Hu-
man Resources Manager, wurde von Denis Zagorov fiir die Diplomarbeit an der
WU Wien 2010/11 erstellt und mir dankenswerterweise zur Verfiigung gestellt.
Weitere Details zum Korpus finden sich am Anschluss an das Literaturverzeich-
nis.
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2. Managerialist Discourse

Managerialism wird sowohl fiir das Wissen als auch fiir die Praktiken des Ma-
nagements verwendet: ,,a general term for both knowledge’s and practices of
organizational governance and operations” (Roberts, Johns, Frohlich 2005,
1849). Managerialist discourse ist ein Kondensat der charakteristischen Merk-
male schriftlicher und miindlicher AuBerungen von Managern. Manager miissen
optimistisch, positiv, international und iiberzeugt vom besonderen Erfolg ihres
Unternehmens sein, sie miissen auch schlechte Nachrichten als gute prisentieren
konnen®. Kritisch wird in diesem Zusammenhang z.B. von Sprachwolken
gesprochen, die den Mangel an Inhalt pseudomodern kaschieren sollen (Keck
2011).

Besonders gut anwendbar fiir die hier zu losende Frage scheinen mir die
Merkmale des Managerialist Discourse, die Maier, Meyer (2011) folgender-
malen beschrieben haben’. Die bevorzugten Themen sind Effizienz und Effek-
tivitat, Ressourcen und Strategien, die Entscheidungen fallen aufgrund
marktwirtschaftlicher Rationalitit, die Akteure sind autonom und rational, ver-
folgen Eigeninteressen und stehen im Wettbewerb, sie sind Kunden, Investoren
oder Manager, die Beziechungen unter den Akteuren sind durch Wettbewerb und
Konkurrenz, durch Ansporn und Ermutigung und eher distanzierte Beziehungen
gelenkt, die zeitliche Orientierung ist auf die Zukunft fokussiert und durch
rasches Tempo und stindige Veridnderung gekennzeichnet. Ein weiteres Merk-
mal sind die flachen Hierarchien, d.h. verschlankte Unternehmensstrukturen mit
weniger Fiihrungsebenen zwischen dem obersten Chef und den MitarbeiterIn-
nen. Auf der verbalen Ebene duBert sich diese Tendenz zusitzlich in der Un-
terdriickung von Statusunterschieden an der Oberfliche, indem Titel unterdriickt
werden, allenfalls sogar generell geduzt wird. Die Vorteile flacher Hierarchien
liegen darin, dass Unternehmen schneller reagieren konnen und anpassungs-
fahiger sind.

Im Folgenden werden aus der Vielzahl an Merkmalen — Maier, Meyer (2011)
beschreiben auch noch die Praktiken im Personalmanagement und die Kommu-
nikationskanile — die marktwirtschaftliche Rationalitit, die flachen Hierarchien,
die Zukunfts- und die Leistungsorientierung ausgewihlt.

Managerialism umfasst die Leitung und Kontrolle von Unternchmen und ist charakterisiert
durch Konzepte wie ,accountability” (vgl. Roberts u.a. 2005, 1849).

Maier, F. und Meyer, M. (2011) unterscheiden in der Analyse der Diskurse in NPOs 5 Dis-
kurstypen: Managerialist Discourse (Betriebswirtschaftlicher Diskurs), Domestic Discourse
(Familidrer Diskurs), Professionalist Discourse (Expertendiskurs), Grassroots Discourse
(Basisdemokratischer Diskurs) und Civic Discourse (Zivilgesellschaftlicher Diskurs).
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3. Marktwirtschaftliche Rationalitit der Argumentation in Bewerbungs-
gespriichen

In Bewerbungsgesprichen hat sich, wie in Rathmayr (2011) ausfihrlich
beschrieben, die Dominanz der Frage nach den niheren Umstinden der Beendi-
gung des vorangehenden Arbeitsverhiltnisses herausgestellt, die in allen Ge-
sprichen gestellt wird und in den meisten das erste Thema des Hauptteils ist.
Hier sollen jene Punkte daraus verkiirzt aufgegriffen werden, die unter dem As-
pekt des Grades an ,,Verbetriebswirtschaftlichung™ des Diskurses relevant sind.
Die Fragen nach den Griinden fiir den Jobwechsel werden direkt gestellt, und
die BewerberInnen geben in den meisten Fillen dem marktwirtschaftlichen Dis-
kurs entsprechende Antworten. Sie wissen, dass im Zweifelsfall beim letzten
Arbeitgeber nachgefragt werden kann und vermeiden dementsprechend erfun-
dene Geschichten, zumindest kann man das aus jenen Antworten schlieBen, die
die BewerberInnen zum Teil in einem ungiinstigen Licht erscheinen lassen. Mit
der Marktwirtschaft kompatible Begriindungen umfassen dufiere Umstinde wie
die schlechte Entwicklung des Betriebs (Beisp. 1 u. 2) oder personliche Griinde
wie zu geringe Bezahlung, Karrierestreben (Beisp. 3 u. 4).

Man trifft aber auch die Ablehnung von in der Marktwirtschaft honorierten
Begriindungen, wie etwa Weiterbildung und Berufswechsel (Beisp. 5). So im-
poniert etwa die aus der Ratgeberliteratur als sinnvoll geltende Zusatzqualifika-
tion und praktische Erfahrung in einem anderen Betrieb weder der Leiterin noch
den beiden anderen Mitarbeiterinnen der Personalabteilung. Mit anderen Wor-
ten, es sind nicht nur dem marktwirtschaftlichen Diskurs widersprechende Ant-
worten der BewerberInnen, sondern auch idhnliche Reaktionen der Inter-
viewerInnen zu beobachten. Hierbei scheint es sich nicht um ein isoliertes Phi-
nomen zu handeln: Im Korpus haben sowohl das Team, das in Moskau eine Ar-
chitektIn sucht in SD 8, als auch der potentielle Arbeitgeber D in der Stadt S in
SD 9 und das Team der Personalabteilung der Firma X in SD 10, auf einen
Typus von — marktwirtschaftlich akzeptierten, ja sogar besonders geschitzten —
Argumenten negativ reagiert: auf Diversitit und Wechsel in der Ausbildung, auf
die Flexibilitdt bei der Wahl des Wohnortes und auf Zweitstudien und Jobwech-
sel. Dies ist umso verwunderlicher, als diese InterviewerInnen selbst zumindest
teilweise Fragen ,,aus dem Lehrbuch® stellen und jedenfalls unter den Inter-
viewerlnnen der Gruppe der IntegratorInnen (Ratmajr 2011) zuzurechnen sind.

Verschiedene InterviewerInnen reagieren in unterschiedlichen Bewerbungs-
gesprichen auf diese Weise, sodass man annehmen kann, dass es sich um eine
fiir die derzeitige Situation in Russland typische Verhaltensweise handelt. Als
Erkldrung fiir dieses AuBenstehende verbliiffende Phinomen bietet sich der
Umstand an, dass neue soziale Strukturen zwar neue Argumentationen bedin-
gen, und im Postperestroika-Russland neue diskursive Praktiken den Zugang
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zum Arbeitsmarkt bedingen, die Prisenz etablierter Praktiken aber weiterwirkt.
Dazu gehort die sowjetische Tradition der mehr oder weniger lebenslangen
Treue zu einem Betrieb, die fiir den Zugang zu Ressourcen wie Wohnung, Ur-
laub und andere Freizeitmoglichkeiten wichtig war. Mit der Marktwirtschaft
nicht kompatible Griinde fiir den Wechsel des Arbeitsplatzes wie die Solidaritit
zu einem Freund oder Liebe illustrieren Beisp. 6 und 7. Auffillig ist, dass die
Themen Qualifikation und Ausbildung nur selten thematisiert werden, was
moglicherweise mit der Kiuflichkeit von Diplomen zusammenhingen konnte.

(D

<CK> VYry// A... nouemy Bbl XOTHTE MOMEHATL MECTO padoThi?

<K3> A s He BixKy nepcnektiBy/ GMHAHCHPOBAHUE 3aKAHUYHBACTCS H-H... HY
CJIMLLIKOM BCE MMOUUIO HA LIMPOKYIO HOrY/ B CPOKH Mbl HE yKJaabiBacmcs/ yxe
3aprulaTa 3a/iepXKuBaeTCs Ha Mecsl To ecTh nepenektuy s He Buky// (CJ1 10)
(2)

[<D> A npuumnna yBosibHeHHs?

<K 1> [puunna 3akpeitne Guanana// (CJ19)

(3)

<P> Hy Kak cka3arb B 4éM npHunna/ BOT y MeHs ceiiuac pe6EHok nossusics/
HarpHMEp MaTepHaIbHO OHA MEHS YKe cTazna paboTa He Y/IOBICTBOPATL/ TO
€CTh KOT/1a HarpuMep Jeteii He OblI0 MOXKHO CKaszaTh XBaTajlo/ a Tak... IpocTo
M KaK CKa3aTb... HE TO YTO MEPCMEKTHUBbI A HE BUKY B YTOM NPEANPHATHH/
HPOCTO XOHETCS MOMEHSATh POJL ICATEILHOCTH/ IIOTOMY YTO TaM KaK CKa3aTh/
cpe/iHuii Bo3pacT pabOTHHKOB/ JIIOAH KOTOPbIM (HP30.) CiyKaT yikKe COPOK NATh
JIeT...

<M> yry/

<P> ...y HHX BbICJIYTa JICT MAET W OHM WAYT HA HEHCHIO... TIOX... Tyaa/ (CJ1 13)
(C)]

<9> [louemy He ycrpausaet pabora?

<K9> A Bbi 3Haere / 2 ke (Hp30.) Ha roccayxk0e/ COOTBETCTBCHHO 3apILIAThI
kpaiibe uuskue/ (C/19)

(5)

<CK> Orryaa... A nouemy yuuix ot Hac?

<K 1> -3 noayuuna BTopyio npodeccuio/ Hy Kak... 3aKOHYMIA HHCTHTY'T/
<CK> Vry/

<K 1> BTOpoe Bbiciiee 00pa3oBaHHE M0 IKOHOMUKE H... OABEPHYIIACH TaKas
BO3MOYKHOCTB/ NPUIJIACHIH IKOHOMHCTOM paboTars/

<CK> yry/

<K 1> Hazno 610 3apabareiBate... (CJ1 10)

(6)

<M> D-3 nouemy yuuin orryaa?

<A> Hy... Mbl TaM paboTaJIH C JIy4IIUM APYTOM/ OH paHbllie MEHs npHwen/ uy
HEero ciyumics HeGosbIIoH KOHGIMKT C HAYAILHHKOM OT/1e/1a/ OH yen/ s ero
npocro noauepxan/ roxe ywen... (CJ{11)
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(7
<D> 3auem npuexanu?

<K4> ¥ mens 31ech nio0umas aeByuika Mos/ yuurces/ s cioja nepeexan/ He
yuutbes/ xkutu// (CI19)

4. Hierarchieverschleierung oder ,,flache* Hierarchien

In der westlichen Managementliteratur wird der Trend von der Hierarchie zu
Gleichberechtigung oder Egalitarismus beschrieben. Man geht davon aus, dass
die Beachtung der Wiirde der einzelnen Mitarbeiter dem Betriebsklima und der
Motivation der Mitarbeiter forderlich sind, die ihrerseits der Garant fiir den
Erfolg eines Unternehmens sind (Gee u.a. 1996, 125 nach Handford 2010, 177).
Die verbale Verschleierung der tatsidchlichen Machtverhiltnisse gehort zu den
zentralen Merkmalen des modernen Managements, die deutlich im manageria-
list discourse zum Ausdruck kommen, etwa in der Verwendung der Anrede mit
Du quer durch die hierarchischen Ebenen im Konzern IKEA, der auch in seinen
Filialen in Russland unter den Mitarbeitern die Anrede mit dem vertraulichen
meut verlangt’. Derartige Strategien an der sprachlichen Oberfliche setzen zwar
nicht die realen Machtverhiltnisse auler Kraft, aber sie sollen aus der Sicht der
ManagerInnen die Mitarbeiterschaft zu besseren Leistungen motivieren. Eine
weitere solche Strategie besteht in der Zuriickhaltung der eigenen Meinung der
LeiterInnen von Meetings. Es wird empfohlen, die eigene Meinung zuriickzu-
halten, und den SitzungsteilnehmerInnen beginnend von denen mit dem ge-
ringsten Status das Wort zu erteilen, um mit dem AuBern der eigenen Meinung
keinen Druck auszuiiben (vgl. Anisimova, Gimpel'son 2007, 33f.). Die ,,flache*
Hierarchie ist somit eindeutig instrumentalisiert und wird auch von russischer
Fachliteratur empfohlen. Dennoch bleibt die zentrale Rolle von Status fiir die
berufliche Kommunikation bestehen und wird von Karasik (2006, 34) dahin-
gehend erldutert, dass die Interaktion der Teilnehmerlnnen durch die zwischen
ihnen bestehende Ungleichheit bedingt ist.

Personalpronomina gelten als zentraler Mechanismus, mit dessen Hilfe die
sozialen Beziehungen angezeigt werden (Handford 2010, 155), und das Prono-
men we gehort zu den hdufigsten 10 Wortern im Korpus von englischsprachigen
Meetings (Handford 2010, 99). Im Russischen wiirde man andere Ergebnisse
erwarten, gilt doch der explizite Ausdruck von Status und ein ausgeprigtes Hie-

Im Kundenkontakt wird im Deutschen du, im Russischen s verwendet: ,Brauchst du
Hilfe?* ,Wenn du Fragen zu unserer Website, zum Einkaufen oder generell zu IKEA hast,
dann hilft dir Anna gerne weiter” versus: ,Hyxua nomows?"- ,Cnpocute y AHHbBI™
LIlonpobuee o tosapax u ycnyrax UKEA cnpocure y Anubl®, zuletzt war aber auf der
russischen Webseite auch ein Beleg fiir die Du-Anrede mer gegeniiber Kunden zu finden:
LSIlomensit coit B3rs Ha kyxuu™ (http://www.ikea.com/ms/ru_RU/ikea_family/faq.html
8.2.2012).
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rarchiebewusstsein als besonderes Merkmal der russischen Kultur (Yoosefi,
Thomas 2003, 33-34, vgl. die hohe ,,Machtdistanz* bei Hofstede 1998). Uber-
raschenderweise sind die Resultate fiir das Russische aber dem Englischen sehr
dhnlich: we ist auf Platz 10, mer auf Platz 11 (vgl. Handford 2010, 99; Podsekina
2011, 14), wohingegen msr im Korpus der Bewerbungsgespriche vergleichs-
weise nur auf Platz 31 ist.

Es gibt auch keinerlei Beschrinkungen fiir die Verwendung des Begriffs
Untergebene™ (noaumnennsie), und die Ratgeberliteratur hélt genug fiir die
Kommunikation mit Untergebenen bereit, was davon zeugt, dass es tatsidchlich
nicht selbstverstiandlich ist, die Wiirde der ,Untergebenen* zu achten.
Ansonsten miisste nicht darauf hingewiesen werden, dass man Erniedrigungen
u.id. vermeiden muss (Anisimova, Gimpel’son 2007, 147).

Auch von Gegnern der Erniedrigung Untergebener wird aber die Beachtung
einer strengen Hierarchie gefordert. So weist D. Stepanov, der selbst iiber lang-
jahrige Erfahrung in verschiedenen Wirtschaftsbereichen verfuigt (,,uinrenbabiii
onbiT padoThl B pasHbiX OusHec-cTpykTypax™, Stepanov 2005, 4) unter der
ironischen Kapiteliiberschrift ,Weile, Mulatten, Neger” (Benbie, mynarsl,
verpoi) auf die dringende Notwendigkeit einer klaren hierarchischen Struktur
hin: ,,Eciit Mepapxuuecku He CTPYKTYpHpPOBaThb OOJIbILIOH KOJIJIEKTHB, TO
KOMIaHUsl OYeHb OBICTPO MPUAET K COCTOSHHIO, KOTOPOE B PYCCKOM S3bIKE
HasbiBaercs ,,0apaak™* (Stepanov 2005, 119). Eine offenkundige und formali-
sierte ,,pa3/ie/ieHHe Ha HAYaJILHUKOB M noa4YuHenHbix™ wird ab 8 bis 10 Mitar-
beitern dringend empfohlen. Die Warnung von der Einfiihrung eines Kasten-
systems (kacropas cucrema), in dem es eine leistungsunabhingige Zugehorig-
keit zu den einzelnen Stufen der Hierarchie gibt, ist so dringend formuliert, dass
man auf dessen Verbreitung in der Realitit schlieBen muss (Stepanov 2005, 118
ff.).

In den Codices der Unternehmen® finden sich jedenfalls auch Hinweise auf
die Notwendigkeit der Beachtung hierarchischer Unterschiede, und es ist z.B.
genau geregelt, wer wen zuerst zu begriilen hat:

(8)

«I1pH BCTpEYE B KOPHAOPE MJIM HA OTKPBITOH TEPPUTOPHH 310POBATHCH NEPBbIM
ciie/lyeT NOAYHHEHHOMY;

BXOJALLUMI B MOMELIeHHE (B TOM YHCIe PYKOBOAWTEIb) MEPBBIM 310pOBaeTCs C
npucyrcrsytommmu.» (IMpasuna npusercraus OAO «MpkyTckaHepro»)

® Vgl. die Diplomarbeit von E. Skrypnyk: Eksplicitnaja kommunikacionnaja politika v

rossijskich kompanijach na primere korporativnych kodeksov étiki. WU Wien 2012, aus der
hier einige Beispiele iibernommen werden. Links zu vielen nationalen Codes of corporate
governance inklusive Russland und anderer slawischsprachiger Linder:
htp://www.ecgi.org/codes/all_codes.php.
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4.1. Wir-Referenz in Meetings

Eine der verbalen Moglichkeiten zur Verschleierung von Hierarchien, und zum
Ausdruck von Respekt und Beachtung der Wiirde der Anderen ist die Reduktion
des eigenen Status durch die egalitire Verwendung des inklusiven mer. Wie be-
reits gesagt, ist in englischen Meetings das Schliisselwort ,,we™ auf Platz 10, in
den russischen wmer auf Platz 11 (vgl. Handford 2010, 99; Podsekina 2011, 14).
Im Korpus der Bewerbungsgespriche ist mor vergleichsweise nur auf Platz 31.
Eindrucksvoll ist auch die relative Frequenz von we bzw. asr in der gesproche-
nen Wirtschaftssprache im Gegensatz zur Alltagssprache:

1,42% in den englischen miindlichen Wirtschaftsdiskursen vs. 0,66% in den
Alltagsdiskursen;

1,53% in den russischen miindlichen Wirtschaftsdiskursen vs. 0,49% in der
gesprochenen Alltagssprache aus dem Nationalkorpus (vgl. Podsekina 2011,
15).

Handford (2010, 156ff.) unterscheidet 3 inklusive und 2 exklusive Typen von
we, die auch fiir wmer belegt sind: inklusiv personenbezogen — alle anwesenden
TN und inklusiv unternehmensbezogen — alle anwesenden Unternehmen oder
Abteilungen und inklusiv organisationsbezogen — alle Mitarbeiterlnnen des
Unternehmens, exklusiv personenbezogen — die Sprecherln + eine anwesende
Person und exklusiv unternehmensbezogen — Unternehmen oder Abteilung
des/der Sprecherln. Am haufigsten findet man im russischen Korpus exklusiv
unternechmensbezogenes moi: mbl kax komnanus (Beisp. 9). Andererseits wird in
strategischer Verwendung des inklusiven mer auch der externe Verhandlungs-
partner einbezogen mur u naw napmuep (inklusiv unternehmensbezogen), um
die Gemeinsamkeit der Interessen zu unterstreichen (vgl. Podsekina 2011, 19;
Beisp. 10). In Beisp. 11 findet sich strategisches wer (inklusiv unternehmensbe-
zogen), um den Verhandlungspartner zu iiberzeugen, dass die Preise am Markt
durch den Druck der Kunden jedenfalls fallen werden, auch wenn er sich wider-
setzt (vgl. die Interpretation bei Podsekina 2011, 19). Die Zusammengehorigkeit
und Gemeinsamkeit der Interessen wird in diesem Beleg durch zwei Adverbial-
bestimmungen verstirkt: oowumu ycunusmu und gedoppeltes syecme.

Explizit hierarchieverschleiernd ist das inklusive wer in Aufforderungen an
»Untergebene®. In Beisp. 12 ist nam zunichst inklusiv, dann werden Auftrige an
einzelne Personen mit der informellen Anrede mer erteilt und schlieBlich mit
exklusivem e dringlich wiederholt. JIb verwendet in ihrer Antwortreplik Ao
mit Bezug nur auf die Belegschaft. Der Gesprichsausschnitt zeigt das
geschickte Oszillieren zwischen den sprachlich vorhandenen Moglichkeiten der
Referenz auf die anwesenden Personen.
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9)

<lOI'> He Tepsiite Bpems/ BOT BaM PbIHKH/ PbIHKH JOMOJHHTE/IbHbIE/ 1€ Mbl
BOOOLIE HHKAK HE MPEICTABJICHbI CO CBOCH JIAEPCKOIi Mo3uumei no nakeram/ 4to
Yy _HAc MNakeTbl 0 TaKOH UEHe W Mbl MX OyaeM 3aBO3WTL W 3aBO3HTH H
pactamakusats// (Interne UK 1)

(10)

<BA> D-9... 5 TOTOB BaM MNPEUIOKHTb... 73 YUHTBIBAs TO 4YTO yKe Ham Oy/er B
aBrycre/ He B aBrycte a B OKTAOpe JBa roja Kak Mbl XOpolno/ 0jaroTBOPHO
paboTaem/ TO MOt KOMMepUecKas Ciyx0a rOTOBHT KaK pa3 MEpOINpPHATHS B3a... H
MOAYEPKHBAIO B3AUMOBBITO/IHLIC/ @ €CTh TAKHE TOYKH CONPHKOCHOBECHMSA MEKAY
Baliei KOMIAHWEH M Halel KOMNaHueil/ rie s rotoB Ha Te MpOAYKTbl KOTOpbIE
9... HEMHOXKO Pac... OTKPOIO KapThbl/ T€ NPOAYKTbI KOTOPbIC ABJISIOTCH BA/IOBbIMH/
HaJl KOTOPBIMH 2-9 XKECTOUANIIAs KOHKYPEHLHA/ 32 TPH LIECTHAALATH/ 3a YeThIpe
aBajuaTh/ 3a yerbipe asaauarts nats/ (Interne UK 1)

(11)

[<IOI'> Yem... ueM cerojHs CHHXKaTh LEHY/ yXKe X CHHAKaem LleHy/ npocro
noHMMaeTe/ Bbl FOBOPHTE YTO BbI CHHIKATH HA CBOIO MOUIOKKY He Oyaere/ HO... HO
MbI % BCE paBHO B oOwiem... oOuumu yeunusamu/ u Mol n Asnexc I1/ mbl x Bce
CHHKACM LICHY Ha MOUIOKKY/ TO €CTh BbI-TO ACPKHTE LEHY/ @ MbI-TO €€ CHHKAeM
4100 Ty/1a (KOHKYPEHT) HEe 3aX0An1/ OTOMY 4TO Y HAC HETY AIbTEPHATHBBI/ Mbl XK
HE MOKEM MM /IaTh APYroe KayecTBO/ MOITOMY OYCHb... OUCHb BaXKHO €C/IH BCe-
TaKH BMECTE... BMECTE TOT nepuojt Beiiepxkars// (Interne UK 1)

(12)

<lOI'> Yry/ BoT 1104 5THMH HMEHaMH/ XOpOLIO/ MPOCTO €CTh... €CTh 3anpoc/ ecTh
3a1poc OT KOro-T0 M3 ITHX KJIMEHTOB/ H HAM HY®HO OyJer ceifvac onpeaennThes/
NPOCTO KaK HaM Jajiblie ... ¢ HUMU padoTaTe/ MPocTo 4Tod 3... HTOT KIMEHT HE
octasics 6e3... 6e3 npeuiokenus ¢ Hawei croponsi// Upa/ B Ounn Dee Mokelb
3aiTH NOCMOTPETh... B npumeuanusx... yry/ xopoiwo/ xopouwo... aa/ see//... Yry...
xopowo/ xopowo... aa/ aa/ nocMotpuiub/ ga/ ¢ Kem Thi TaMm oOuwaeubes/
poroBopuikce// Kak 1npaBuio 3710... TONBKO Ha HaYallbHBIX JTanax -3 Takue
MOTyT ObITb CHOKHOCTH/ M MbI_HX JIOJKHBI _H30ekKaTh/ MOITOMY JIyulle HX
obecyanTs/

< JIB > J1a/ ytoObl_Mbl 3TO MOMHOCTHIO BCE MOHUMAH//

[<JG> BOT...uT00BI H30EKaTh HA JasbHEHLIee//

< JIB > Xopowo/ toraa «CnacteHoit»_Tbl 3aHUMaelbest// D-3 s BOT HE 3HA... 51 B...
9-9 3aBTpa noity Berpeuychb ¢ 3um KOpuem/ y3naio/ paboraer M OH/ pocTo...
<UI'> Ceiivac Ml 11po FOpus nocmorpum cpasy/

|<JIb > [1a/ na...
<HI™> MbI 10CMOTPHM KakK OH HasbiBaercs/ nocmotpum 4to oH 3a YIL... (Interne
UK 2)

4.2. Direktive Akte in den Meetings

Ein zentraler Typus interner Meetings sind Planungsmeetings und solche zur
Losung von Aufgaben und Problemen sowie zur Aufteilung von Arbeit (Hand-
ford 2010, 13). In den 4 Meetings des Korpus geht es darum, wie man den Ver-
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lust von Marktanteilen kompensieren kann, wie die Arbeit aufgeteilt wird, und
wie sich eine neue Mitarbeiterin besser einbringen kann. Diese Themenbereiche
implizieren eine hohe Frequenz von direktiven Akten, die auch tatsidchlich an-
zutreffen ist. Analog zum Personalpronomen mer konnen dabei auch die Auffor-
derungen inklusiv oder exklusiv formuliert sein (vgl. Handford 2010, 173).

Im russischen Korpus stehen 188 Imperative, davon 137 (73%) direkte Auf-
forderungen und 43 (25%) in erzihlter Rede, einer grofien Anzahl von mit Mo-
dalverben und Pridikativa formulierten direktiven Akten gegeniiber: waoo
(126), nyacno (50), doaxcuwt (39), doaxcna (23), doaxcen (20), nado 6ydem
(12), mot donxcner (13), nam naodo (8), nam nyscno (6), nyscno 6yoem (5), s
xouy umobwr (13) (Podsekina 2011, 25-26). Indirekte Aufforderungen in
Frageform (moorcno...?, moocews...?, ne moeau 6ui sbi...7) sind im Korpus
praktisch nicht vertreten. 90% der Imperativverwendungen werden ebenso wie
doadicen und nado/uyacno von iibergeordneten Personen verwendet (Beisp. 13,
14, vgl. Podsekina 2011, 46) und nur 10% von unten nach oben. Unabge-
schwiichte Imperative werden aufgabenbezogen sogar ,,nach oben® verwendet,
z.B. in Beisp. 15, wo die Verkaufsdirektorin OB zuniichst das unpersonliche
nado verwendet, und dann ihre Aufforderung durch einen doppelten Imperativ
verstarkt dasaiime noedvme’. Adressaten sind die Direktorin FOI' und eine
Mitarbeiterin (vgl. Podsekina 2011, 44). Uberwiegend wird der Imperativ aber
von oben nach ganz unten verwendet, withrend MitarbeiterInnen der mittleren
Ebene eher mit Modalpridikativa aufgefordert werden.

[Toscanyticma ist nur 3 mal belegt, davon 2 mal gegeniiber hierarchisch
hoher gestellten MitarbeiterInnen. Gegeniiber den MitarbeiterInnen der eigenen
Firma wird generell wenig abgeschwicht, insgesamt sind 40% der Imperative
nach unten abgeschwicht, wihrend gegeniiber Gleichrangigen fast doppelt so
viele, nimlich 70% abgeschwiicht formuliert sind (vgl. Podsekina 2011, 46-49).
Die Sprecherin UI', eine Mitarbeiterin der Verkaufsabteilung wendet sich in
Beispiel 18 ganz informell an ihre eigene Direktorin, in 19, wesentlich hoflicher
an den Direktor der Zulieferfirma BA. Auch die Direktorin der Handelsfirma
wendet sich sehr hoflich mit Vor- und Vatersnamen an den Direktor der
Zulieferfirma BA und bittet ihn in mehreren hoflichen Anlidufen, den Berichten
der einzelnen Verkaufvertreternnen zuzuhéren (Beisp. 20). Beispiel 21 zeigt
die Aufforderungshandlungen des Direktors der Lieferfirma an die Direktorin
der Handelsfirma: vom hoflicheren s 661 xomen om eac noayuums geht er zum
direkten s xouy om eac noayuums tiber und schlieBlich zu verstirktem e ane
donoicner und zur expliziten Forderung oatime mue npednodicenue.

Insgesamt zeigt die Analyse, dass die sowjetische Devise ,,I — HavyaJIbHHK,
Tl — Aypak"* an Kraft verloren hat. Es werden relativ wenige kategorisch formu-
lierte Befehle geduBert. Allerdings wird der partnerschaftliche Umgang eher auf

7 . . a .
Diese stark umgangssprachliche Form wurde tatséchlich so verwendet.
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familidre Weise gepflegt, und weniger als strategisches Mittel der Mitarbeiter-
motivation. In den Nuancen des Umgangs mit dem Direktor der Zulieferfirma
zeigt sich deutlich die Beachtung seiner stirkeren Position, auch durch die Di-
rektorin der Handelsfirma. Hier spielt moglicherweise Gender eine Rolle, ist es
doch eigentlich verwunderlich, dass die Direktorin der Handelsfirma, also die
Kiuferin, mehr Hoflichkeit einsetzt als der Direktor der Zulieferfirma, also der
Verkiufer. Podsekina (2011, 55) kommt zu Recht zur Feststellung, dass zwar
einerseits die kategorischeren Aufforderungen von Personen in Machtpositionen
ausgehen, aber der Umkehrschluss, dass abgeschwiichte Formulierungen vom
Fehlen einer Machtposition zeugen wiirden, nicht zutrifft. Man kann also eine
gewisse Tendenz zur Verschleierung von Hierarchie beobachten.

(13)

<OB> ny npoananusupyiire tam ja/ rex takux/ koropsie tam...(Interne UK 1)
(14)

<lOI'> Kats/_paBaiite ¢ censOps/ gapaiire HaunHaiite (kaueHT) rpysuts/ (Interne
UK 1)

(15)

<OB> Hy 3HauuT Ha/0 eule pa3 Che3AMTh/ ClIe pa3 NEperoBOPHTL/ HAa YTO OHM
pacuntbiBatot// [Mouemy onn vam He naarsat? lOnb/ a Mbl HauHeM MM ceiiyac
OTIPYXaTh Kak 3jpacsre/

<lOI'> /laBait Toraa noeiem tyna/ Oser...

<OB> Bot/ Bot/Bot/

[<OK> Tak s Jlenuucy Toxe npeiaran/ o Kak pas...

[<OB> aasaiite noeapte/

[<IOT"> Hago noexats/ (Interne UK 1)

(16)

<lOI'> u Tam Bce BHAbI IAKETOB/ M Ha Kaccax Jiexkat/ pebsra/ u B otaenax jexatr/
M TaMm Ije IEKTPUKa/ M Tam rie...se3je Beakne (pacoBku/ nakersy/ nakeTuku//
Wanre/ maure u ne tepsiite spemenn// (Interne UK 1)

(17)

<lOI'> na/ mMbi GbUIM HA MOACOPTHPOBKE M TMPH ITOM MX OCHOBHOW MOCTABLINMK
MOCTABJIAN UM...

<UI> yry/

<IOI'> 110 ueHe Bbile/ YeM Mbl HA MOACOPTHPOBKE cHaean/ TO ecThb OOpaTuTe
BHHMaHKe Ha 910/ npocaeante/ (Interne UK 1)

(18)

<UI'> [Todoxcou/ onu ¢ HaMK o1 NOYTH He paboTatoT/ Tak ¢ KeM oHu padoraior?
(Interne UK 1)

(19)

<UI'> Craxcume noxcaiayiicmal a Kak 6bl OTHOCHTECh BOT K TEM KJIMEHTaM
KOTOPBIX MPEAINOJIOKHM HE HHTEPECYeT KauecTBO/ @bl MPEANOUMTAETE HX HE
BHETb CBOMMH KJIMEHTaMu/ TO €CTb ¥ 6dc HE CTOMT 3aja4ya M MHTEpec Kak Obl
3aBOEBaTh 0OJIbILIEC... TO €CTh 8561 MX Kak Obl He... (Interne UK 1)
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(20)

<lOI'> Buraauit Hukonaesuy/ aasaiite nocaywaem (ropoa)/ BOT... BOT
nocaywaiite npeacrasurens 3 (roposa)/ Jlewnc KpasueHko KOTOpbIii yike
paboTaeT TOKe y HAC B KOMIAHMH CEMb-BOCEMb JICT/ H Y HEro Toxe GO/bLION
OMBIT 110 TOProBje MOUIOKKOIH/ W OH paboTas ¢ pasHbIMM MPOHU3BOAHTENAMM/
NOITOMY BOT... MO-MEHT TaKOH TOXKe... [OHMMAETe... TaM [Je ecCThb YyTpara
KJIHEHTOB XOTEJI0Ch YTO-Obl Bbl BCE-TAKH... 00 3TOM ycabiwany... (Interne UK 1)
(21)

<BA> xopowo/ Kars/ toraa cmorpure/ st Toro 4todsbl st GbiCTpeit 1a yxe npa-
BHJIbHBII OTBET/ TO BhILIE... 5 Y)Ke BbILIE ITO FOBOPUII/

[<HUI™> konmuecTBo/ na?

<BA> 10 5 Ob1 X0T€J1 OT BAaC NOAY4NTE/ HTO BalK/ TO YTO Bbl Npeaiaraere/

[<OB> ueny?

<BA> narb nosuumit/ tpedyembtit odbem u tpedyemas uena/

[<UD> yry/

<OB> HO/ B3aMeH 101 9TO $_XOYY OT BAC MOJYYWTL TOXKE/ BbI MHE JONKHbI
CKa3aTh KAKHM 00pa3oM Bbl yBEJAHUHTE 1poaaxy Tr-Bocemb aBaauars nsts/ To-
LIECTb...

[<OB> Ecitt Bbl OTIYCTHTE LIEHBDL....

[<BA> Hy saiite MHe npeuioxeHne/ Bbl 5 M0Ka TOJIBLKO FOBOPHTE... €CJIH... HY 110
Jle-CATh KOMEEK OT/1aTh!

[<OB> Butanuii/ Mbl B NpoLUIbIi pa3 rOBOPHIN YTO Mbl... HET/ YTO Mbl 3aBO3HM
ITY NOUIOKKY... (Interne UK 1)

4.3. Anrede in Bewerbungsgesprichen und Meetings

Unternehmen messen in der internen Unternehmenskommunikation der Anrede
grofle Bedeutung zu und verlangen generell die Anrede mit dem Hoflichkeits-
pronomen 6 und Vor- und Vatersnamen, wihrend msr nur ganz
ausnahmsweise und jedenfalls ausschlieBlich bei reziproker Verwendung

gestattet ist. Dies ist in zahlreichen Unternehmenskodizes nachzulesen, z.B.:

(22)

«Co3naBas u nojiepikusas KomM(popTHyio padouyio 0OCTAaHOBKY, COTPYAHHKH
COO/IOAIOT CNIC/IYIOIIHE HOPMbI M NPABHIA [CJIOBOIO ITHKETA: YBAKHTEILHO
OTHOCHTBCA JIPYr K JApyry, oOpawarbcs K KojuieraM, PYKOBOAMTENAM H
NOUMHEHHbIM Ha "Bbl" M 1o umenu-oryectsy...» (M3 koprnopatuBHoro xopexca
OAO «TarnedTb»)

(23)

«B Accounaumun He npunATO 00WATLCA ¢ 4enoBekom Ha «Thi», ecin OH - 10
KaKMM-TO NPHYHHAM, HE MOKET OTBETHTb TaKuM e oOpaiuenneM. Kak npasiio,
COTPYAHHKH 0OPALIAIOTCS APYr K APYry MO yMOJYaHHIO Ha «Bbi», M0 MMEHH M
oT4ecTBY. B ciiyuac 0BEpHTE/IbHBIX OTHOIICHWH, B KayeCTBE MCKIIOYEHMA,
Jonyckaercs B3aumHoe oOpauienne Ha «Twi». (M3 kopnopaTuBHOro koaekca
AccouHauMu npeanpHATHii TEKCTHIBLHON M JIrKOoif npoMbiuieHHocTH «BocTok-
CepBuc»)
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Auch fiir die Bewerbungsgespriche gilt die Norm: 6 + Vor- und Vatersname.
In den Aufnahmen ist allerdings tiberwiegend die Anredevermeidung von bei-
den Partnern zu beobachten. Die BewerberInnen sprechen die InterviewerInnen
generell nicht an, diese verwenden, wenn sie eine Anrede gebrauchen, eher nur
den Vornamen, mit Ausnahme der 3 Bewerbungsgespriche in S. in der Firma X,
wo Vor- und Vatersname verwendet werden (SD 10). Es kommen alle mogli-
chen Kombinationen vor, so stellt sich in Beisp. 24 die Recruiterin mit Vorna-
men vor, tiberpriift die Identitit des Bewerbers aber mit Vor- und Vatersnamen.
Auch der Direktor einer Werbefirma, der einen Direktor fiir eine neu zu griin-
dende Filiale in S. finden mochte, verwendet die direkte Anrede nur, um sich zu
vergewissern, dass er die Unterlagen zu dem tatsichlich anwesenden Bewerber
vor sich hat — er interviewt hintereinander 9 Kandidaten — und stellt sich einem
der Bewerber selbst nur mit dem Vornamen vor (Beisp. 25). Nahezu ausnahms-
los wird die Hoflichkeitsform s verwendet, nur einem etwa gleichaltrigen Be-
werber gegeniiber verwendet eine Recruiterin mai.

Die Meetings zeigen ein anderes Bild. Es dominiert die Anrede mit mat, und
die Kurzformen der Vornamen werden innerhalb des Unternehmens nicht nur
unter den MitarbeiterInnen, sondern vielfach auch mit den Vorgesetzten, also
der Direktorin und der Verkaufsleiterin, reziprok verwendet (vgl. Podsekina
2011, 47). Die einzige nicht reziproke Verwendung von me: findet sich im Ge-
spriach mit einer relativ neuen Mitarbeiterin, iiber deren erstes Jahr Bilanz gezo-
gen wird und die ihrerseits die Direktorin mit ¢er und Vor- und Vatersnamen
anspricht (Beisp. 26; UK 4). Auf Nachfrage begriindete die Direktorin der Han-
delsfirma dies damit, dass sie zu Beginn die neuen MitarbeiterInnen jedenfalls
mit es anredet, ihnen dann nach einiger Zeit das gegenseitige msr anbietet, was
aber nicht alle gleich praktisch anwenden. Manchen mache der Wechsel Prob-
leme, sodass es eine Zeit lang zu nicht reziproker Anrede mit ms kommt. Insge-
samt haben neben dem Status also auch Faktoren wie die Dauer der Mitarbeit
und das Alter einen Einfluss auf das Anredeverhalten.

Im Gesprich mit dem Direktor der Zulieferfirma zeigt sich wie schon bei den
Aufforderungen ein hoherer Grad an Hoflichkeit ihm gegeniiber auch in den an
ihn gerichteten Anredeformen mit Vor- und Vatersnamen, als er gegeniiber der
Direktorin der Handelsfirma verwendet: wihrend er insgesamt fiinf Mal mit
dem vollen Vornamen und sechs Mal mit Vor- und Vatersnamen angesprochen
wird, verwendet er nur einmal ganz zu Beginn des Gespriichs den Vor- und Va-
tersnamen zur Anrede der Direktorin, ansonsten vier Mal die Kurzform des
Vornamens. Beispiele werden hier nicht gegeben, da die Namen zu Zwecken
der Anonymisierung geidndert wurden.
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(24)

<M> SIcuo// Mens 30ByT Mapwus/ 3-3 Bac Poman Anekcanaposuy/ na?
<P> Jla// (C 13)

(25)

<K.4> 3apascrsyiite! Bsuecnas //

<P.P.> 3apascrsyiire//

<D.> Dayap/ (C9)

(26)

<BII> A 5 ¢ nepBoro Kypca 1aio ypoku/

<lOI'> A/ ny b1 yacThbie ypoku aaews/ aa? (UK 4)

4.4. Zukunftsorientierung in Bewerbungsgesprichen und Meetings

Schnelle Gangart, Zukunftsorientierung und andauernder Wechsel sind charak-
teristisch fiir die zeitliche Orientierung im betriebswirtschaftlichen Diskurs
(Maier, Meyer 2011). AuBert sich eine besondere Zukunftsorientierung auch in
den hier analysierten Genres? Anhand der Analyse der Bewerbungsgespriche
kann gezeigt werden, dass die Interviewerlnnen davon iiberzeugt sind, dass sie
aus der Schilderung des in der Vergangenheit Geschehenen verbindliche Infor-
mationen iiber die Eignung des/der BewerberIn fiir den aktuell zu besetzenden
Job, also fiir die Zukunft gewinnen konnen (vgl. die Beispiele 1-7 in Kap. 3 und
Rathmayr 2011). Das heifit, Thema der Bewerbungsgespriche ist nicht die
Frage: ,,Was werden Sie im Job machen, wenn Sie ihn bekommen?*, sondern:
»Warum haben Sie/wollen Sie den letzten Arbeitsplatz verlassen?** Aus der de-
taillierten narrativen Schilderung dessen, was dort geschehen ist, wollen die
Personalmanagerlnnen die Schliisse zichen, die ihnen eine Entscheidung fiir die
zukiinftige Eignung der Bewerbungskandidatlnnen ermdoglichen. In einem
quantitativen Erhebungsschritt konnten 52 Warum-Fragen (nowemy) und 9
Wozu-Fragen (s3avem) ermittelt werden, wobei nouemy der Literatur zufolge
Auskiinfte tiber die Vergangenheit und zavem solche tiber Erwartungen an die
Zukunft elizitieren sollen und dies in der Regel auch tun (vgl. Levontina 2006).
Es hat sich gezeigt, dass die Interviewerlnnen an einer méglichst wirklichkeits-
nahen Schilderung interessiert sind und selbst interpretieren wollen, welche
Charakterziige und sonstigen Eigenschaften des/der BewerberIn sich davon ab-
leiten lassen (vgl. Rathmayr 2011).

Welche zeitliche Orientierung dominiert in den Meetings? In Meeting 1 geht
es darum, Strategien zu entwickeln, wie der deutliche Verlust von Marktanteilen
gestoppt werden kann. Die Sitzung dauert knapp 2 Stunden, wobei die 2. Hiilfte
Verhandlungscharakter hat, da auch der Direktor einer wichtigen Zulieferfirma
teilnimmt. Dennoch liegt ein starker Fokus darauf, wie es zum Verlust der An-
teile gekommen ist. Die Strategie fiir die Zukunft, die die Direktorin in der
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Aufnahme billigerer Produkte in das Sortiment sieht, weil entgegen der Orien-
tierung ihrer Handelsfirma auf erstklassige Qualitit die Kunden viel groBeren, ja
geradezu ausschlieBlichen Wert auf den niedrigen Preis legen, nimmt nur gerin-
gen Raum ein. Wir sehen also auch hier die grole Bedeutung der Schliisse aus
der Vergangenheit auf die Zukunft statt dem Reden direkt iiber die Zukunft.
Dennoch sind die Meetings wesentlich stirker auf zukiinftige Handlungen ori-
entiert, was sich auch in der relativen Héufigkeit von Futurformen in den Mee-
tings und Bewerbungsgesprichen zeigt: 371 pf. und 339 ipf. Futurformen in den
Meetings stehen 172 pf., 121 ipf. Futurformen in den Bewerbungsgesprichen
gegeniiber, was fiir die Meetings eine jeweils gerundete Frequenz von 1,79 (710
/ 39754 * 100) fir die Bewerbungsgespriiche eine von 0,64 (293 / 45475 * 100)
ergibt’. Mit anderen Worten: In den Meetings ist ca. jedes 56. Wort ein Verbum
in Futurform, in den Bewerbungsgesprichen jedes 155, und die Hiufigkeit von
Futurformen in den Meetings ist ca. dreimal so hoch wie in den Bewerbungsge-
sprichen.

4.5. Leistungsorientierte Werte in Stellenannoncen fiir HR Manager

In diesem Abschnitt stiitze ich mich auf das Korpus einer von mir betreuten
Diplomarbeit von Denis Zagorov (2011) iiber Stelleninserate als Indikatoren
von Werten russischer Unternehmen und Vergleich der Resultate mit
Stelleninseraten deutscher Unternehmen. Anhand eines Korpus von 42
russischen und 25 deutschen in kostenpflichtigen Online Datenbanken
veroffentlichten Stellenanzeigen fiir HR Manager, wurden Cluster’” von darin
geforderten Qualifikationen, Arbeitsbedingungen und Darstellungen der Firma
des Auftraggebers gebildet und verglichen. Hier soll nur auf die dem Cluster
Leistung zuordenbaren Anforderungen an die Bewerberlnnen eingegangen
werden. Zuvor jedoch je ein russisches und ein deutsches typisches Beispiel fiir
derartige Stellenanzeigen, die sich in formaler wie inhaltlicher Hinsicht sehr
deutlich voneinander unterscheiden. Die russischen Anzeigen sind stark
formalisiert, geben Geschlecht und Alter der adressierten BewerberInnen vor,
die deutschen Anzeigen sind individueller und origineller gestaltet und
vermeiden die Angabe von Alter oder Geschlecht.

Ich danke Michael Betsch herzlich fiir die Unterstiitzung bei diesen Berechnungen.
Das Kategorienschema beruht bei Zagorov (2011, 43-53) auf der Unterteilung in 10 zentrale
Wertegruppen nach Schwartz, Bilsky (1987, 1990), sowie Schwartz (1992).
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(27)

Tpebosanus

JKenumna Bospact ot 25 110 45 sier;

Boicuiee oGpazosanue

OnpiT paboTe OT 2 j1eT; yMeHHe padoTaTh B YCIOBHAX MHOIO3a1a4HOCTH;

3uanne TK P®, ommunoe suanme [MK', 3mamme nporpammer SUP, kak
NPEHMYLIECTBO;

BHUMATEILHOCTH, MCMONHUTENILHOCT, 00Y4aeMOCTb, ONEPATHBHOCTb, XOPOLIHE
KOMMYHHKaTHBHbIC HaBbIKH (Zagorov 2011, 59)

(28)

Sie haben bereits als Personalleiter, dessen Stellvertreter oder in einer umfassen-
den eigenverantwortlichen Referentenposition gearbeitet? Das Arbeitsrecht ist fiir
Sie kein Buch mit sieben Siegeln und profunde Kenntnisse sowie Techniken fiir
die Personalentwicklung gehoren zu IThrem Handwerkszeug? Sie konnen iiberzeu-
gen und begeistern, verfiigen iiber Einfiihlungsvermogen, analytische und organi-
satorische Kompetenz und haben einen hohen Anspruch an IThre eigene Arbeits-
qualitdt? Mit lhrer exzellenten Kommunikationsfihigkeit und Offenheit positio-
nieren Sie sich als Mediator und Gespriichspartner fiir Fiithrungskriifte und Mitar-
beiter? (Zagorov 2011, 59)

Die leistungsbezogenen Indikatoren unterscheiden sich nicht nur qualitativ, son-
dern auch quantitativ. Die deutschen Anzeigen enthalten jeweils mehr Spezifi-
zierungen oder Indikatoren: im Schnitt 5 bei den Anforderungen an den Bewer-
ber/die Bewerberin, 8 bei den Arbeitsbedingungen und 4 bei der Information
tiber die Firma, die russischen Anzeigen enthalten zumindest in den beiden ers-
ten Kategorien weniger: 3,5 bei den Anforderungen und je 4 in den beiden
anderen Rubriken (Zagorov 2011, 59).

Fiir meine Fragestellung nach der Reprisentation marktwirtschaftlich ge-
priigter Leistungsindikatoren habe ich auf Basis der tabellarischen Ubersichten
bei Zagorov (2011, Anhang 2) folgende Tabelle erstellt, wobei in Klammern
nach der Prozentzahl jeweils die exakte Anzahl der Unternechmen genannt ist:

Anforderung Russische Deutsche
Anzeigen Anzeigen
CrpecceyCToi4HBOCTh 24% (10) 12% (3)
OpraHu30BaHHOCTb 19% (8) 28% (7)
HauenenHocTb Ha pe3yibrar 14% (6) 32% (8)
AKTHBHOCTb 14% (6) 28% (7)
AHaJIMTHYECKHE CIIOCOOHOCTH 12% (5) 36% (9)
JKenauue pactu 12% (5)
NHUUHATHBHOCTH 10% (4) 32% (8)
Dokyc Ha KJIMeHTa 5% (2) 32% (8)

""" TIK = I'pakaanckuii npoueccyaibhblii Koaeke Poccuiickoii deaepaunu.
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YMeHHe OTCTauBaTh CBOKO MO3HLHIO 2% (1) 53% (13)
OnepaTuBHOCTD 2% (1)
PaboTocrnocoOHOCTD 7% (3)
[Tpodeccronanusm 5% (2)
Anforderung Deutsche
Anzeigen
Effizientes Arbeiten (1polyKTHBHOCTB) 4% (1)
Pragmatismus (ITparmatusm) 8% (2)
Sicheres Auftreten (YBepennocts B cebe) 20% (5)
Strategische Kompetenz (Crparernueckas 23% (3)
KOMIIETCHUMS )
Uberdurchschnittlicher Abschluss 8% (2)
(oOpa3zoBaHHe BbIlLIE CPEHEr0)

Tabelle 1: Leistungsorientierte Anforderungen an die StellenbewerberInnen'!

Human Resources Manager fiir grofe Betriebe in Russland sollen andere Stir-
ken mitbringen als ihre Kolleglnnen in Deutschland: An erster Stelle der leis-
tungsbezogenen Anforderungen steht die Stressresistenz, mit 24% doppelt so
hidufig genannt wie in den deutschen Anzeigen. Dann folgt die Organisiertheit
mit 19%, Ergebnisorientierung und Aktivitit mit je 14% vs. 28% und 32%,
analytische Fihigkeiten mit 12% (vs. 36%!), der Wunsch sich weiter zu entwi-
ckeln mit 12% und mit nur 5% vs. 32% Nennungen die Kundenorientierung.
Die in 52% der deutschen Anzeigen geforderte Durchsetzungsfihigkeit kommt
in den russischen nur in 2%, d.h. einer einzigen vor und wird offenbar nicht fiir
wichtig gehalten. Der Vergleich zeigt, dass leistungsbezogene Anforderungen in
den russischen Anzeigen deutlich seltener sind als in den deutschen, ymenue
omecmausamos  c60l0  nosuyuio, onepamusnocms und pabomocnocodnocms
kommen kaum vor, und auBler Aufstiegsmoglichkeiten in der Karriere wird
nichts Leistungsbezogenes genannt. Demgegeniiber enthalten die deutschen
Anzeigen viele Anreize, von denen ich in die Tabelle nur jene mit mehr als einer
Nennung aufgenommen habe. Es wurden dariiber hinaus von je einer Firma ge-
nannt: Arbeit in einem ergebnisorientierten Betrieb, Arbeit in einem professio-
nellen Unternehmen und Umfeld, Arbeit in einem serviceorientierten Unterneh-
men. Dieses Fehlen von Anreizen in den russischen Stellenanzeigen verwundert
umso mehr, als etwa in der vom russischen unabhiéngigen Institut sozialer und
nationaler Probleme 1996 mit 2017 Probanden durchgefiihrten Erhebung des

""" Die Kategorien opeanusosannocms (Organisationsfihigkeit) und yaenue omemausams ceoio

nozuywo (Durchsetzungsvermogen) sind bei Zagorov (2011) anderen Kategorien als der
Leistung zugeordnet, wobei es sich aber um einen Irrtum handeln diirfte. Fiir die
Unterstiitzung bei der Erstellung der Frequenzlisten danke ich Michael Betsch.
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Massenbewusstseins der Russen unter den Bedingungen der gesellschaftlichen
Verinderungen der Wertehierarchie eine interessante Arbeit von 62,7% der
Probanden als wichtiger Grundwert bezeichnet wurde, gegeniiber nur 35,4%, die
an der Arbeit den Lohn am wichtigsten finden. (Rossijskij nezavisimyj institut
1996). Unter den heutigen Bedingungen wiire sogar ein hoherer Prozentsatz zu
erwarten, dies insbesondere deshalb, weil der Prozentsatz von 1993 bis 1996
von 54,8% auf 62,7% gestiegen ist.

Andere Institute bringen allerdings andere Ergebnisse: von 1986 bis 2006 ist
nach einer Untersuchung des Instituts CESSI (Muctutyr CpaBHHTENbHBIX
coumaJbHbIX Hccnenoanuii) der Wert einer interessanten Arbeit von 41% auf
29% gesunken (Andreenkova, 2006):

(29)

Ecan panbuie pabora Morjia paccMaTpMBaThCs Kak LEdb M CNOCO0 JOCTHKEHHS
CaMbIX Pa3/IMiHbIX OJ1ar — MATEPHAILHBIX, COLHAJILHOTO CTATYCA, 00LIECTBEHHOIO
YBa)KCHHA, YIAOBICTBOPEHHUS MOTpeOHOCTEH B caMopeasM3auMu, TO CErojHs
pabGora BocrnpHHHMaeTcs B OOJIBIIMHCTBE CBOEM KaK CPEACTBO M CPEACTBO LIS
OZIHOM, CAMHCTBEHHOH M YHHBEPCAILHOH LICH — MATEPHAILHOTO 0JIAronmoIy4Hs.
(Andreenkova, 2006)

Der starken Motivationskraft von materiellen Anreizen entsprechen die in den
russischen Stellenanzeigen genannten Anreize fiir russische BewerberInnen,
dazu gehoren insbesondere eine geregelte Arbeitszeit (z.B.: nu-ns 9.30-18.00;
5/2 ¢ 10.00 go 20.00), die Nidhe zur U Bahn (z.B. 10 mun ot M Y. 1905 roaa),
sowie ein offizielles Gehalt (z.B.: 3/n. Genas) und soziale Vergiinstigungen
(z.B.: monnwiii cou. Ilaker; pacuuupeHHbli counanbHblii naker). Westeuropii-
sche Top-Manager rechnen mit derartigen Konditionen am wenigsten und be-
kommen sie auch nicht angeboten. Von ihnen erwartet man im Gegenteil die
Bereitschaft, auf planbare Freizeit iiberhaupt zu verzichten. Hinzu kommt in
Russland der grole Mangel an qualifizierten Fachleuten, sodass die Betriebe
Miihe haben, gute Leute zu bekommen und vor allem sie zu halten (Czinkota,
Springer 1997; Kiveld 2008). Dementsprechend habe ich in meinen Interviews
mit PersonalmanagerInnen die Auskunft bekommen, dass der Manager den Job
verkaufen muss (J10JkeH 1poaTh BAKAHCHIO).

5. Quantitative Aspekte: Schliisselworter
Abschlielend sollen zur Abrundung der qualitativen Aspekte noch quantitative

Aspekte herangezogen werden. Bestimmte Worter sind fiir bestimmte Textsor-
ten charakteristisch, und damit fiir die entsprechenden beruflichen Praktiken.
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Fiir die Marktwirtschaft und die Leistungsgesellschaft'? gibt es dariiber hinaus
ideologisch motivierte Schliisselbegriffe. Hochfrequente Lexeme und Cluster
zeugen von der Relevanz einer bestimmten Praktik im Wirtschaftsdiskurs (vgl.
Handford 2010, 111). Leistung zihlt dabei zu den Schliisselkonzepten der
Marktwirtschaft und wird sogar als das grundlegende Konzept einer Wirt-
schaftsform gesehen, die sich als Leistungsgesellschaft bekennt (McClelland
1961 nach Krause 2007, 126). Nach einigen von diesen wird in den Korpora
gesucht, wobei die Auswahl der Suchworter die bei Maier, Meyer (2011) ge-
nannten zentralen Charakteristika des managerialist discourse und die von
Krause (2008) gefundenen Schliisselassoziationen zu Leistung (Jloctrkenune) im
Russischen umfasst. Die gesamte Liste befindet sich im Anhang.

Marktwirtschaftlich relevante Lexeme sind in beiden Textsorten stark ver-
treten, und dabei in den Bewerbungsgesprichen weiter gestreut als in den Mee-
tings. In den Meetings kommen nur 7 Worter aus der ,,Suchliste® iiber 5 mal vor
und machen 148 von 173 Fundstellen aus:

KauecTBo: 46

rJaTuTe/3armaruTs: 11

pbiHOK: 40

ObicTpo: 7

JieHbru: 21

1ena: 6

saprara: 17
Tabelle 2: Hiufigste Schliisselworter in den Meetings

In den Bewerbungsgespriichen ist eine grofere Streuung zu beobachten und die
hiufigsten 14 (tiber 5 Fundstellen) Worter aus der ,,Suchliste™ machen 299 von
360 Fundstellen aus:

uena: 133 cymma: 11
3apriata; 42 uenb: 10
MJIATHTB/3aMIATHTh: 29 cpok: 8

JleHbru: 23 npuobLIbL: 8
Kapbepa/KapbepHblii poct: 23 KayecTBoO: 7
poiHoK: 20 pesynbrar: 7
Tpya: 14 KOHKypeHLus: 6

Tabelle 3: Hiufigste Schlisselworter in den Bewerbungsgesprichen

Die groBere Streuung ist auf den Umstand zuriickzufiihren, dass die Meetings
innerhalb einer Firma stattgefunden haben, und auf wenige Themen zentriert
waren (vgl. Korpustibersicht im Anschluss an die Bibliografie), wihrend die

"2 Die Verbindung zwischen Leistung und Marktwirtschaft wurde von Krause (2008) bei den

russischen ProbandInnen eindeutig festgestellt: bei 40% ist sie vorhanden, bei 19% stark, bei
8% sogar sehr stark.
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Bewerbungsgespriche unterschiedliche &duBere Umstinde (unterschiedliche
Jobs, Recruitingagenturen bzw. Firmen des Arbeitgebers, ein oder mehrere
Interviewerlnnen etc.) und Teilnehmerkonstellationen (18 unterschiedliche
BewerberInnen, verschiedene Interviewerlnnen) aufweisen.

In beiden Textsorten fdllt die hohe Frequenz des semantischen Feldes Geld
auf, bei dem es sich zweifellos um einen zentralen Schliisselbegriff der Markt-
wirtschaft handelt. Wenn man 3apniama und denveu zusammennimmt, ergibt
sich fiir die Meetings eine Frequenz von 38, fiir die Bewerbungsgespriche von
65 und wenn man mpubse dazu nimmt, sogar 73. Rechnet man auch
naamums/3aniamums, cymma und yena dazu, ergibt sich fiir die Meetings die
Summe von 211 ,,geldbezogenen® Wortverwendungen, fiir die Bewerbungsge-
spriche 90. Dies ist unter marktwirtschaftlichen Bedingungen erwartbar. Was
im Hinblick auf die Forschungsfrage verwundert, ist die mangelnde Vertretung
von wichtigen Begriffen der Marktwirtschaft wie axkmuenocms, ambuyus,
veunue, payuonanvho, yenex, dobumecs, die mit wichtigen Aspekten der Leis-
tungsgesellschaft wie Leistung, Anstrengung, Flexibilitit, Schnelligkeit, Ambi-
tionen zu tun haben. Marktwirtschaft scheint im Moment fast auf das liebe Geld
reduziert, was sich thematisch auch in den Stellenanzeigen fiir HR Manager
bestitigt hat, wo meist das Anfangsgehalt angegeben wird, z.B.: om 30 000 oo
35 000 pyb6. 6 mecay; om 70 000 oo 90 000 py6. 6 mecsy.

6. Resiimee

Die Forschungsfrage lautete: Wie stark sind Elemente des markt- oder betriebs-
wirtschaftlichen Diskurses (managerialist discourse) im russischen Wirtschafts-
diskurs vertreten? Dazu wurden verschiedene Textsorten analysiert: Bewer-
bungsgespriche, Meetings und Stellenanzeigen fiir HR Manager und zwar im
Hinblick auf die Argumentationsweisen, die Hierarchieverschleierung und
leistungsorientierte Werte in Stellenannoncen fiir HR Manager. Zur Absiche-
rung der qualitativ gewonnenen Ergebnisse wurden in den Texten Schliissel-
worter der Markt- und Betriebswirtschaft gesucht.

In den Bewerbungsgesprichen wird von vielen BewerberInnen mit mit der
Marktwirtschaft kompatiblen Begriindungen, wie der schlechten Entwicklung
des Betriebs oder zu geringer Bezahlung, argumentiert, es werden aber auch
personliche Griinde wie Solidaritit zu einem Freund und Liebe als Ausloser fiir
den Jobwechsel vorgebracht, die westliche Bewerberlnnen eher verschweigen
wiirden. Dariiber hinaus reagieren auch einige InterviewerInnen anders als es
marktwirtschaftliche Kriterien erwarten lassen und bewerten Zusatzqualifikatio-
nen, Wechsel des Wohnortes und Berufswechsel eher negativ.

Aufstieg in der Karriere bzw. Aufstiegsmoglichkeiten sind in den Diskurs der
Arbeitgeber und HR Manager eingedrungen und werden von ihnen sowohl in
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den Bewerbungsgesprichen als auch in den Stellenanzeigen verwendet. Die
Bewerberlnnen thematisieren diesen Aspekt aber kaum, und nur einer von 18
gibt an, den Job aus Karrieregriinden wechseln zu wollen.

Die Tendenz zu flachen Hierarchien ist zu beobachten, wenn auch nicht aus-
gepriigt, die Delegation von Verantwortung an die nichst hohere Ebene ist
weiterhin gingige Praxis. Bei der Formulierung von Aufforderungen werden
trotz eines insgesamt familidren Tones feine Unterschiede sehr sorgfiltig be-
achtet. Gleiches gilt fiir die Anrede mit masr oder 651 und mit Vornamen bzw.
deren Kurzform oder Vor- und Vatersnamen.

Die fiir den managerialist discourse charakteristische Orientierung auf stin-
dige Verinderung, hohes Tempo und insgesamt die Zukunft ldsst sich in den
untersuchten Textsorten nicht nachweisen. Bestindigkeit, Stabilitit und Treue
zum Betrieb scheinen nicht nur wegen des Mangels an gut ausgebildeten Fach-
leuten sondern traditionsbedingt wichtige Werte zu sein.

Die quantitative Suche nach Schliisselwortern ergab teilweise unerwartete
Resultate. Das semantische Feld ,Geld® ist in den Meetings besonders dicht
besetzt, was in dieselbe Richtung weist wie die Aussagen in den Interviews zur
Fokussierung auf ein moglichst hohes Gehalt und die Angaben des Gehalts in
den Stellenanzeigen. Leistungsorientierte Lexeme, die Anstrengung, Ambitio-
nen u. 4. bezeichnen, sind in den Stellenanzeigen gar nicht vertreten: ambuyus,
AKmueHoOCms, 60J4, ycuiue, ycnex, cmpemieHue, cmpameus, ()06llmbC}1,
oocmuacenue. Man konnte das Fehlen von Durchsetzungsstirke u. d. Anforde-
rungen an die BewerberInnen um HR Managerposten als gewisses Misstrauen
gegeniiber ausgeprigter Selbststindigkeit und Eigenstindigkeit interpretieren,
wofiir sich als Erkldarung die extrem hierarchischen Strukturen in der sowjeti-
schen Gesellschaft anbieten. Eigeninitiative und -verantwortung wurde nicht nur
nicht gefordert, sondern untersagt. Verwunderlich bleibt aber in allen Textsorten
die geringe Prisenz von Leistungsstreben in seinen vielfiltigen Variationen.

Auf allen analysierten Ebenen ist ein gewisser Trend zum managerialist dis-
course zu beobachten, er ist aber wesentlich weniger prignant als im Deutschen.
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Anhang
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Korpus

Korpus der Bewerbungsgespriiche
Aufnahmen von 18 Bewerbungsgesprichen (davon 5 mit einer Personalrecruiterin, 13 mit
FirmenvertreterInnen der potentiellen Arbeitgeberlnnen) in zwei russischen GroBstidten, durch-
gefiihrt in der ersten Jahreshilfte 2008 von R. Rathmayr als teilnehmende Beobachterin und
anschlieBend verschriftet. Gesamtdauer der Aufnahmen: 3 Std. 40 Min., Gesamtumfang 45.475
Waorter bzw. Wortformen
Mit PersonalrecruiterInnen gefiihrte Gespriiche:
SD 13: 1 BG in einer Personalvermittlungsagentur mit | Bewerber: R (Alter?, 2008 |
Sohn, geb. 2007)
SD 11: 4 BG in einer Personalvermittlungsagentur mit 4 minnlichen Bewerbern: A 30
Jahre alt, V 24, AN 50, VV 48
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Mit den Arbeitgeberlnnen gefiihrte Gespriiche
SD 8: BG in einer Moskauer Firma mit | Bewerberin um die Stelle eines Architekten, die
Bewerberin ist eine mit dem Studium fast fertige Studentin, von Firmenseite nehmen die
Verwaltungsdirektorin und die Leiterin der Bauabteilung teil
SD 9: 9 BG des Direktors einer Werbeagentur zur Auswahl eines Direktors fiir eine in
der Stadt S zu begriindende Filiale. Vorauswahl durch eine Agentur, Gespriiche in den
Riumen der Agentur mit 9 Kandidaten
SD 10: 3 BG in einer groBen Firma fiir den Posten der Leiterin der Weiterbildungsabtei-
lung, von Firmenseite 3 Interviewerinnen: Leiterin der Personalabteilung, und 2
Personalmanagerinnen

Korpus der Meetings

Aufnahmen von 4 firmeninternen Besprechungen mit 2 bis 13 Teilnehmerlnnen (insgesamt 6
weibl., 8 minnl. TN) einer groBen Handelsfirma (56 Mitarbeiterlnnen), die 1999 gegriindet
wurde, in einer GroBstadt in der Ost-Ukraine. Die Gespriiche wurden in den Biiros der Firma in
zwei groBen Stidten im Herbst 2010 von Inna Podsekina (Diplomandin von R. Rathmayr) als
teilnehmende Beobachterin aufgenommen. Gesamtdauer der Aufnahmen 4 Std. 22 Min. 12 Sek.
Gesamtumfang: 39.754 Worter (um 5.721 Worter weniger als die Bewerbungsgespriiche).

Die meisten Teilnehmerlnnen sind im  Verkauf titige Salesmanager (kommepueckue
npencrasuresnn), 2 Generaldirektoren, ein Verkaufsleiter (kommepueckuii anpektop). Alle geho-
ren einer groBen Handelsfirma in einer GroBstadt in der Ost-Ukraine an, nur der 2. Generaldi-
rektor - BA - einer Zulieferfirma. Alle (auBer einem) sind Ukrainer mit russischer Mutterspra-
che.

Interne Unternehmenskommunikation (UK) |

Gesprich der Mitarbeiter der ukrainischen Firma untereinander und in der 2. Hiilfte Verhand-
lungen mit einem Geschiiftspartner, dem Direktor einer Zulieferfirma.

Thema des Gesprichs: Jahresbilanzbesprechung, Verhandlung mit einem Lieferanten iiber das
laufende Geschiift und den Konkurrenzwettbewerb. Dauer: 01:59:01.

Gesprichspartner:

<lOI'> Direktorin, 44 Jahre

<HI'> Salesmanager/Mitarbeiterin im Verkauf, 45 Jahre

<JIB> Salesmanager/Mitarbeiterin im Verkauf, 30 Jahre

<OB> Verkaufsleiterin, 47 Jahre

<AIT> Sachbearbeiterin, 23 Jahre

<AB> Salesmanager/Mitarbeiter im Verkauf, 27 Jahre

<OK> Salesmanager/Mitarbeiter im Verkauf, 33 Jahre

<bO> Salesmanager/Mitarbeiter im Verkauf, 32 Jahre

<EIT> Hauptbuchhalterin, 46 Jahre

<CC> Salesmanager/Mitarbeiter im Verkauf, 38 Jahre

<OrI'> Salesmanager/Mitarbeiter im Verkauf, 27 Jahre

<BB> Salesmanager/Mitarbeiter im Verkauf, 24 Jahre

<BA> Direktor der Zulieferfirma, 42 Jahre

Interne UK 2
Gespriich der Mitarbeiter der ukrainischen Firma untereinander.

Thema des Gespriichs: Einteilung der Zustindigkeitsbereiche aufgrund der Einstellung neuer
Mitarbeiter. Dauer: 00:26:41.
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Gespriichspartner:

<lOI'> Direktorin 44 Jahre

<UI'> Salesmanager/Mitarbeiterin im Verkauf, 45 Jahre
<JIb> Salesmanager/Mitarbeiterin, 30 Jahre

<HP> Leiter des Departements fiir Industrieprojekte, 27 Jahre

Interne UK3

Gesprich zwischen der Direktorin der Firma und dem Leiter des Departements fiir In-
dustrieprojekte.

Thema des Gespriichs: Besprechung iiber die Verbesserung der Arbeit in der Abteilung im Hin-
blick auf die Einstellung neuer Mitarbeiter. Dauer: 01:10:15.

Gespriichspartner:

<lOI'> Direktorin, 44 Jahre

<HP> Leiter des Departements fiir Industrieprojekte, 27 Jahre

Interne UK 4

Gesprich zwischen der Direktorin der Firma und einer neuen Mitarbeiterin.

Thema des Gesprichs: die Adaptation der neuen Mitarbeiterin im Kollektiv und Probleme, die
in diesem Zusammenhang aufgetreten sind. Dauer: 00:46:15.

<lOI'> Direktorin, 44

<BI1> Mitarbeiterin in der Verwaltung, 22, seit | Jahr in der Firma

Korpus der Stellenanzeigen:

Das Korpus der Stellenanzeigen umfasst 42 russische und 25 deutsche in kostenpflichtigen On-
line Datenbanken verdffentlichte Stellenanzeigen fir HR Manager und wurde von Denis
Zagorov fiir die Diplomarbeit an der WU Wien 2010/11 erstellt und mir dankenswerterweise zur
Verfiigung gestellt.



