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Sprachenpolitik in Unternehmen
in Osterreich

1 Einleitung und Definition

Die Arbeitswelt in Osterreichischen Unternehmen kann heutzutage als kulturell he-
terogen und als linguistisch divers angesehen werden. D. h., dass in der alltaglichen
Praxis Mehrsprachigkeit in Osterreich (sowie in Europa generell) aufgrund interna-
tionaler Verflechtungen der Organisationen, (Arbeits-)Migrationshewegungen oder
der sprachlichen Herkunft der Mitarbeiter*innen (z. B. Sprecher*innen von Regio-
nal- und Minderheitensprachen) vielerorts zwar angenommen wird, tatsachlich
sich aber in der organisationalen Praxis augenscheinlich mono- oder bilinguale —
in der Regel lokale (Staats)Sprache plus Englisch — Arbeitssituationen finden, die
auf mogliche Widerspruchlichkeiten zwischen impliziter und expliziter Sprachen-
politik und gelebter Sprachpraxis hinweisen (Stegu 2012: 34-35). Somit kann in der
Arbeitswelt auf eine Hierarchisierung von Sprachen und deren diglossischen Ge-
brauch verwiesen werden (Piekkari und Tietze 2012: 550-551). Die Hegemonie der
englischen Sprache als dominante Lingua franca in der Arbeitswelt (z. B. bevorzugt
gewdhlte Konzernsprache in multinationalen Unternehmen, weltweit wichtigste
Wissenschaftssprache in vielen Disziplinen) wird im wissenschaftlichen Diskurs
und vor allem in der wissenschaftlichen Praxis im Sinne eines Rationalitatsmythos
(Meyer und Rowan 1977: 345-346) gerade auf wirtschaftswissenschaftlichen Fakul-
taten haufig nicht mehr hinterfragt, obwohl Studien zum Fremdsprachenbedarf
aus der Angewandten Linguistik auf die 6konomischen Vorteile, ja sogar wirt-
schaftliche Notwendigkeit einer mehrsprachigen Aushildung fiir Unternehmen ver-
weisen kénnen (CILT 2006; Archan und Dornmayr 2006; Stegu 2008)%.

Die tatsachlichen Bemithungen von européischen Unternehmen allgemein und
von Osterreichischen im Speziellen, ihren mehrsprachigen Mitarbeiter “innen explizit
(z. B. durch entsprechende Aussagen in einem Unternehmensleithild) und/oder impli-
zit (z. B. durch verstarkte Berticksichtigung von mehrsprachigen Kompetenzen bei
Karriereentscheidungen) ein multilinguales Arbeitsumfeld unter Berticksichtigung
der jeweils vorhandenen individuellen sprachlichen Fahigkeiten und Praferenzen zu

1 Einen umfassenden Uberblick zu sprachsensiblen Forschungsarbeiten im Unternehmenskontext
im Rahmen der Managementliteratur liefern Piekkari et al. (2022) in ihrer aktuellen Rezension, die
aus der Metaperspektive rund 300 Publikationen im Hinblick auf ihre paradigmatischen Annahmen
und deren Konsequenzen auf die Forschungsergebnisse untersucht.
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bieten, erscheinen vor diesem Hintergrund entwickelbar. In diesem Sinne will der
vorliegende Beitrag eine Bestandsaufnahme der sprachenpolitischen Situation in 6s-
terreichischen Unternehmen vornehmen und besonders die bisher vorhandenen
Forschungsarbeiten zu Mehrsprachigkeit am Arbeitsplatz in Osterreich rezipieren
sowie eine exemplarische Bestandsaufnahme von Betrieben in ausgewahlten oster-
reichischen Regionen vornehmen. Besonderes Augenmerk wird dabei auf zweispra-
chige Situationen bzw. Situationen mit Minderheitensprachen (burgenldndische und
Kérntner Betriebe) und auf grenznahe Situationen (z. B. Tiroler Betriebe) gelegt, die
einen verstarkten Gebrauch von Nachbarsprachen bzw. regionalen Sprachen vermu-
ten lassen.

Methodisch wird im empirischen Teil dieses Beitrags auf einen qualitativen
Forschungszugang (Fallstudien, qualitative Expert*inneninterviews) zuriickge-
griffen (Lavric et al. 2017), auch weil zur konkreten sprachenpolitischen Situation
in osterreichischen Unternehmen noch wenig Vorstudien vorliegen. In der bishe-
rigen Forschungspraxis finden sich zwar im Falle von Sprachbedarfserhebungen
in (6sterreichischen) Unternehmen sowohl Forschungsarbeiten, die einen quanti-
tativen Zugang gewahlt haben (Archan und Dornmayr 2006; Vandermeeren 1998)
als auch Untersuchungen, die auf Fallstudienarbeit und qualitative Interviews
setzen (Lavric 2008a, 2008b, 2009a, 2009b; Back 2004; Mrazova 2009; Lechner
2010). Hingegen arbeiten Studien, die einen starkeren Fokus auf sprachenpoliti-
sche Themen mit Bezug zur Arbeitswelt legen, verstarkt mit qualitativen Metho-
den. Es werden Unternehmen von unterschiedlicher Grofie untersucht, speziell
auch Klein- und Mittelbetriebe, sowie der For-Profit- und Nonprofit-Sektor (Lavric
2012). Geografisch skizziert wird weltweit (Afrika, Asien, Stidamerika etc.) ge-
forscht, in Europa werden verstirkt zentraleuropéische Linder (z. B. Osterreich,
Schweiz, Tschechien: Lavric und Béack 2009; Nekvapil und Nekula 2006) oder auch
romanischsprachige Lander (Mrazova 2005, 2009) gewdahlt, wobei die Schwerpunkt-
setzung in der bisherigen Forschung hinsichtlich interner oder externer Unterneh-
menskommunikation ganz unterschiedlich ausfallt (Harder 2009; Vollstedt 2002).

2 Grundbegriffe der Sprachenpolitik
auf Unternehmensebene

Das hier zugrunde gelegte Verstdndnis von Sprachenpolitik orientiert sich an der
in der deutschsprachigen Linguistik gdngigen Unterscheidung von Sprachpolitik
und Sprachenpolitik, wonach sich letztere auf das Verhéltnis von einzelnen Spra-
chen zueinander bezieht, und erstere politische Mafinahmen meint, die nur auf
eine einzelne Sprache gerichtet sind (Kremnitz 2001). Sprachenpolitische Maf-
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nahmen sind auf staatlicher, institutioneller und organisationaler Ebene zu ver-
orten. Im vorliegenden Beitrag konzentrieren wir uns auf die organisationale
Ebene. Da die Ebenen in der Praxis aber miteinander verflochten sind und einan-
der beeinflussen, kénnen die institutionelle und staatliche (z. B. Gesetzgebung zu
Minderheitensprachen) nicht ganz ausgeblendet werden.

Gleichzeitig wollen wir den Begriff Sprachenpolitik in Beziehung zu den Be-
griffen Sprachpraktiken und Sprach(en)bedarf setzen, welche sich wechselseitig be-
einflussen und bedingen (siehe Abbildung 1). Unternehmen, die eine systematische
Sprachenpolitik betreiben wollen, indem sie beispielsweise eine gemeinsame Un-
ternehmenssprache definiert haben oder sprachenbezogene Aussagen in ihrem Un-
ternehmensleitbild treffen, werden ihre Uberlegungen im Idealfall auf Basis einer
griindlichen Sprachbedarfsanalyse anstellen, die sowohl individuelle als auch orga-
nisationale Aspekte miteinschlief3t. Als Beispiel fiir die Beziehung zwischen Spra-
chenpolitik und Sprachbedarf sollten folglich individuelle Sprachlernbedurfnisse
der Mitarbeiter*innen genauso wie ein moglicher Sprachbedarf des Unternehmens
(z. B. durch eine geplante Erschlieffung neuer fremdsprachlicher Mérkte) im spra-
chenpolitischen Entscheidungsprozess des Betriebes berticksichtigt werden. Wei-
ters konnen existierende Sprachpraktiken einen bereits erfiillten Sprachbedarf im
Unternehmen darstellen, wahrend vom Unternehmen gewtiinschte Sprachprakti-
ken eventuell noch einen unerfiillten Sprachbedarf aufzeigen konnen. Viele Unter-
nehmen verfiigen noch nicht iiber eine explizite Sprachenpolitik, die in der Regel
schriftlich fixiert und den Mitarbeiter*innen bewusst ist. In diesem Fall ist jedoch
davon auszugehen, dass eine implizite Sprachenpolitik vorhanden ist, die sich in
der gelebten Sprachpraxis der Mitarbeiter*innen ausdriickt. Mégliche Widersprii-
che zwischen den drei Bereichen sind in der Praxis nicht auszuschliefien, wobei
eine systematische organisationale Sprachenpolitik eine Abstimmung der drei Be-
reiche anstreben wirde (Lesk et al. 2017: 270).

language
policies

Abbildung 1: Dreiecksbeziehung zwischen organisationaler

language <:> language  Sprachenpolitik, Sprachpraktiken und Sprachbedarf (Lesk
needs practices et al. 2017: 270).

Wie oben bereits erwéhnt, wird in der Linguistik zwischen expliziter und implizi-
ter Sprachenpolitik differenziert. Dabei versuchen Mafinahmen der expliziten
Sprachenpolitik, Sprachen, Sprecher*innengruppen und den Gebrauch von Spra-



480 —— Evalavricetal.

chen offen und direkt zu beeinflussen (auf staatlicher oder regionaler Ebene
z.B. durch die Zuerkennung eines offiziellen Status einer bis dahin nicht aner-
kannten Sprache). Implizite Sprachenpolitik wéhlt hingegen andere politische
Handlungsfelder, zielt nicht bewusst auf sprachliche Themen ab und hat dennoch
starke Auswirkungen auf die Verwendung und den Status von Sprachen. Mafinah-
men, die den wirtschaftlichen oder sozialen Erfolg von Sprecher*innen bestimmter
Sprachen beeinflussen, werden z. B. eher einer impliziten Sprachenpolitik zuge-
rechnet (Kremnitz 1994: 80).

In Anlehnung an die bisherigen Ausfithrungen umfasst die Sprachenpolitik
eines Unternehmens alle Mafinahmen, die darauf abzielen, die Sprachpraktiken
von Manager*innen und Mitarbeiter*innen am Arbeitsplatz zu beeinflussen,
sowie die Machtbeziehungen zwischen Sprachen und Sprecher*innengruppen zu
stabilisieren oder zu dndern. Unter Sprachen werden hier nicht nur Einzelspra-
chen, sondern auch linguistische Varietaten verstanden, die Mitarbeiter*innen
und Manager*innen tatsdchlich oder potenziell zur Verfiigung haben. Insgesamt
geht es um das Repertoire an Erstsprachen, Herkunftssprachen, Zweit- und Dritt-
sprachen, die im Bildungssystem oder im Arbeitsleben erworben wurden (Lesk
et al. 2017: 289).2

3 Bisherige Forschungen in/zu Osterreich

Waéhrend es bisher eher wenige (qualitative) Studien zu sprachenpolitischen Fra-
gestellungen in Unternehmen im gesamtésterreichischen Kontext gibt®, so finden
sich inzwischen doch einige bemerkenswerte Arbeiten, die, zumeist regional, in
Bezug auf die Unternehmensgréfie oder -branche sprachliche Entscheidungspro-
zesse in Organisationen beforschen.

Eine Art Forschungs-Cluster beztiglich Sprachenpolitik und -praxis in Osterrei-
chischen Unternehmen hat sich schon sehr frith rund um Eva Lavric gebildet. Sie
betreute zwei darauf abzielende Projektseminare, eines im SoSe 2003 und eines im
WS 2005/06, das aus einer Reihe von Einzel-Fallstudien im Raum Tirol und Umge-
bung bestand, die in einem Sammelband publiziert wurden (Lavric 2009a). Metho-

2 Sowohl in der Linguistik als auch in der Managementliteratur wird parallel zu Sprachenpolitik
der Begriff Language Management verwendet. Eine ausfiihrliche Abgrenzung der unterschiedli-
chen Zugénge in diesem Kontext liefern z. B. Lesk et al. 2017.

3 ,Es ist einigermafien erstaunlich, dass es sowohl zur binnen- wie zur aufSenwirtschaftlichen
Relevanz von mehrsprachiger Kompetenz und Praxis kaum osterreichspezifische Forschungen
gibt“ (Cichon und Cichon 2017: 45).
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disch wurde im Wesentlichen von qualitativen Interviews ausgegangen, wobei in
jedem Betrieb mehrere Personen befragt wurden. Einzelne Studien verwendeten
aber auch die von Biirkli (1999) eingefithrte Methode des ,sprachlichen Tageslaufs“:
Dabei werden fiir eine Person tiber einen Arbeitstag saimtliche Interaktionen no-
tiert, mit Gesprachspartner*in, Sprachwahl, Dauer etc. Diese Methode kommt auch
in der Masterarbeit von Mrazova (2005, zusammenfassender Artikel 2009) vor, die
sich allerdings nicht auf einen 6sterreichischen Betrieb, sondern auf eine Invest-
ment-Bank in Paris bezieht. Methodisch ist diese Studie besonders interessant, weil
sie auch stark mit teilnehmender Beobachtung arbeitet und ein sogenanntes
sLogogramm* erstellt, d.i. die graphische Darstellung der in einer Gruppe bzw.
einem Betrieb zwischen einzelnen Personen oder Gruppen gewéhlten Sprachen,
also eine Art ,sprachliches Soziogramm®. Auf Oberosterreich zentriert ist die eben-
falls von Lavric an der WU Wien betreute Dissertation von Béck (2004, vgl. auch
Lavric und Back 2009), die Fallstudien der Sprachenpolitik, Sprachwahl und Sprach-
praxis in drei Osterreichischen Betrieben vorlegt (Branchen: Holzbdden, Verpa-
ckungsmaterial, Feuerwehrautos) und ein graphisches Modell der betrieblichen
Sprachwahlfaktoren entwickelt. Eine Liste der bis 2008 durchgeftihrten 30 Fallstu-
dien von Unternehmen verschiedenster Grofse und verschiedenster Branchen, ange-
siedelt in Osterreich und Umgebung, von Bayern bis Norditalien, findet sich in Lavric
(2008b: 201-212). Dazu kommt noch die Diplomarbeit von Lechner (2010), iiber eine
osterreichische Firma, die weltweit — und insbesondere in Russland — den Bau von
Rodelbahnen betreibt. Wie bei Mrazova konnte auch in dieser Studie teilnehmende
Beobachtung einbezogen werden. Einen Einblick in die Ergebnisse der Forschungen
von Lavric und ihren Studierenden geben u. a. die ,Fifteen theses about business lan-
guage choices*, die in Lavric (2008a: 157-162) aufgestellt werden.

Nun kommen wir zu weiteren 6sterreichbezogenen Untersuchungen aufer-
halb des Clusters rund um Eva Lavric. In den letzten Jahren sind etliche Studien,
vor allem Karriereschriften, in diesem Bereich entstanden:

Bellak (2014) untersucht beispielsweise die Fragestellung, ob Sprache im inter-
nationalen Unternehmenskontext ,gemanagt werden kann und welche sprachli-
chen Entscheidungen von wem, zu welchem Zweck, wo, in welchen Situationen
und warum getroffen werden. Dabei greift sie methodisch auf Fallstudien von je
zwei danischen und 6sterreichischen multinationalen Konzernen zurtck.

Quantitativ und qualitativ (Mixed-Methods-Untersuchungsansatz) arbeitet
hingegen Strutz (2015), indem sie sich ebenso bei multinationalen Unternehmen
aus der Schweiz und Osterreich auf deren translatorische Entscheidungspolitik
fokussiert und u. a. erhebt, wie viele dieser Unternehmen im Léndervergleich eine
integrierte Ubersetzungsabteilung aufweisen. Von der Rolle von Translator*innen
fir die Wirtschaft und in Unternehmen, z. B. als In-House-Translator*innen, han-
delt die Arbeit von Sperr (2021), welche ein qualitatives Forschungsdesign mit



482 —— Evalavricetal.

Expert*inneninterviews gewdahlt hat, wahrend Mihajlovic (2013) in ihrer dsterreich-
weiten und branchentibergreifende Untersuchung den Fremdsprachenbedarf von
Firmen im Hinblick auf fest angestellte Ubersetzer*innen quantitativ erhebt.

Schweiger (2009) fiithrt ebenso eine quantitative Fragebogenerhebung zur
Sprachwahl und zum Sprachbedarf von Tschechisch und Slowakisch in Weinviert-
ler Klein- und Mittelbetrieben durch. Jenseits der Grenze untersuchen Nekula et al.
(2005) umfassend die Unternehmenskommunikation und Kommunikationsstrate-
gien sowie Aspekte von symmetrischer und asymmetrischer Kommunikation u. a.
von Osterreichisch-tschechischen Firmen in Tschechien.

Prinz (2022) befasst sich mit der Nutzung sprachlicher Ressourcen von
Mitarbeiter*innen in 6ésterreichischen Unternehmen im Kontext des Personal-
managements (inshesondere Rekrutierung und Personalentwicklung). In ihrer
qualitativen Studie arbeitet sie mit leitfadengestiitzten Expert*innen-Interviews,
wobei sie als Expert*innen Personen in osterreichischen Unternehmen definiert,
die bereits mindestens zwei Jahre Berufserfahrung im Human Resource Manage-
ment vorweisen konnten.

Zu Wiener Organisationen finden sich einige branchenspezifische Studien mit
Sprachenbezug: Soleder (2019) untersucht die Wiener Hotellerie im Hinblick auf
(organisations-)kulturelle und sprachliche Besonderheiten. Pochhacker (2000) fo-
kussiert in seiner Studie auf die géngigen Dolmetschpraktiken in Wiener Spitalern.
Ille und Neuhold (2013) spezialisieren sich auf die gelebte Mehrsprachigkeit auf Wie-
ner Baustellen, der ein monolinguales Sprachenregime (Deutsch) gegentibersteht.

Zu den sprachlich relevanten Untersuchungen mit 6konomischem Bezug in
Kérnten gehort etwa die Arbeit von Smolnik (2019), die sich mit Segregation im
landlichen Raum (Feistritz ob Bleiburg) beschéaftigt. Weiters ist hier die primér
bildungspolitische Arbeit von Perla (2018) zu nennen, die allerdings nur am
Rande den Bezug von mehrsprachlichen Kompetenzen zu erhdhter Beschafti-
gungsfahigkeit von Biirger*innen herstellt. Ahnlich knapp wird die Bedeutung
des Slowenischen in Karnten fiir die Arbeitswelt in der Studie zu Sprache, Identi-
tit und Volksgruppenrecht von Pirker (2014) dargestellt. Im Gegensatz dazu steht
die Studie von Peji¢ (2014). Hier wird der Sprachbedarf in Kdrntner Unternehmen
untersucht, allerdings fiir Bosnisch/Kroatisch/Serbisch.

In einer Projektarbeit der Wirtschaftskammer Burgenland zur wirtschaftlichen
Relevanz der Burgenlandkroat*innen fithrt Novoszel (2011) Interviews mit burgen-
landkroatischen Unternehmer*innen zum Gebrauch der kroatischen Sprache im
Geschéftsalltag und zur generellen wirtschaftlichen Bedeutung der kroatischen Kul-
tur und Sprache. In den befragten Firmen wird das Kroatische im Betrieb zwischen
den Mitarbeiter*innen verwendet, da haufig Mitarbeiter*innen mit kroatischen
Waurzeln (entweder Burgenlandkroat*innen, Angehorige der kroatischen Minder-



Sprachenpolitik in Unternehmen in Osterreich =—— 483

heit in Ungarn oder Kroatischsprechende aus den Nachfolgestaaten Jugoslawiens)
beschaftigt werden.

4 Empirischer Teil: Fallstudien zu
osterreichischen Unternehmen in Grenzndhe
bzw. mit Minderheitensprach-Bezug

Als empirischer Beitrag zum Thema der Sprachenpolitik in dsterreichischen Unter-
nehmen wurden von den Autor*innen elf qualitative Interviews mit Expert*innen
= Akteur*innen gefiihrt, davon vier in Tirol (inkl. Stdtirol), sechs im Burgenland
und eines in Kéarnten. Ausschlaggebend fiir die Wahl dieser Regionen war die
Grenznéhe sowie die Existenz von sprachlichen Minderheiten (Kroatisch und Unga-
risch im Burgenland, Slowenisch in Karnten, Deutsch in Sudtirol), deren Rolle in
der externen und internen Unternehmenskommunikation mit erhoben werden
sollte. Das sind aber nur zwei von einer Reihe von Faktoren, die Sprachbedarf,
Sprachenpolitik und Sprachpraxis in den untersuchten Unternehmen bestimmen.
Insbesondere die Grofie des Unternehmens (Klein- und Mittelbetrieb versus Kon-
zern) und die Branche (Technik, Bau, Projekte, ...) haben auf die sprachliche Situa-
tion einen erheblichen Einfluss. Prominent scheinen in der Interview-Liste auch
Wirtschaftsverbdande der Minderheiten sowie zwei Ausbildungsstétten (Weinakade-
mie, Fachhochschule) auf, da diese tiber Mitglieder bzw. Absolvent*innen und ihre
Kooperationen mit Betriehen umfassende Einblicke in die sprachliche Landschaft
haben.

4.1 Tirol inkl. Siidtirol

Die vier Interviews in Tirol (inkl. Stidtirol) wurden im Rahmen der Bachelorarbeit
der Autorin Bianca Wanner erstellt. Alle vier Fallstudien betreffen Betriebe im
technischen bzw. im Baumaterialien-Bereich. Dadurch ergeben sich Gemeinsam-
keiten im Bereich der fremdsprachlichen Kommunikation von Techniker*innen,
aber auch Unterschiede durch die Grofie und Internationalitit, da zwei der Fir-
men Konzerne sind und damit die typischen Strukturen und Losungsstrategien
von Konzernen im Sprachbereich aufweisen — wahrend fir die zwei kleineren
Betriebe, von denen einer in Nord- und der andere in Stdtirol (plus Bayern) ange-
siedelt ist, die Grenznéhe eine entscheidende Rolle spielt.
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4.1.1 Fallstudien im Tiroler Baugewerbe

Die erste der drei Firmen hat ihren Sitz in Tirol und verkauft sehr spezialisierte
Produkte (Baustoffhandel und Bauleistungen) vor allem an Stammkund*innen, mit
einer Exportquote von 60% und Zielmdrkten in der Schweiz, im Raum Stidtirol und
in Belluno® Deutsch wird sehr stark verwendet, z. B. auch mit der Schweiz, und
natiirlich regional, miindlich sehr oft im Nord- bzw. Siidtiroler Dialekt. In der Kom-
munikation mit Belluno wird Italienisch-Deutsch gedolmetscht. Andere Kund-
*innen aus Italien schicken ihre Anfragen auf Englisch. Ein Teil der Produktion
wurde in die Slowakei ausgelagert, geleitet wird die Produktionsstétte von einem
Tiroler Partner, der schon lange in der Slowakei lebt. Internationalisierung wird
also mit vorhandenen sprachlichen Ressourcen betrieben (charakteristisch fiir
Klein- und Mittelbetriebe), und die Niederlassung bzw. ihr Leiter ist fiir die Kom-
munikation mit der Zentrale verantwortlich, muss also sowohl die Landessprache
als auch die Sprache des Unternehmens beherrschen.

Die zweite untersuchte Firma - sie arbeitet ebenfalls in der Baubranche — ist
grofler und hat einen Firmensitz in Stidtirol und einen in Bayern. Wéahrend in
der bayrischen Zentrale alles auf Deutsch lauft, berichtet der Interviewte, dass
die Sudtiroler Zentrale grundsétzlich zweisprachig funktioniert, sogar mehr auf Ita-
lienisch als auf Deutsch. Das liegt daran, dass deutschsprachige Stidtiroler*innen
zwar grundsatzlich zweisprachig sind, aber italienischsprachige nicht unbedingt,
da viele aus Rest-Italien kommen. Einige Mitarbeiter*innen kénnen kein Deutsch,
auch der Vorarbeiter hat Italienisch als Erstsprache; intern sprechen die Gruppen
untereinander Italienisch bzw. Siidtiroler Dialekt, aber wenn alle es verstehen sol-
len, muss es auf Italienisch oder zweisprachig sein.

Fir offizielle Dokumente und Behdrden ist die Zweisprachigkeit in Stidtirol
obligatorisch. Der Fokus der Firma liegt in der EUREGIO-Region Tirol-Stdtirol-
Trentino, zusitzlich auch in Mittel- und Siiditalien; daher besteht kein starker Be-
darf nach weiteren Sprachen, z.B. ist Englisch nicht unabdingbar; sogar mit
Lieferant*innen in der Tiirkei wird auf Deutsch kommuniziert. Bei der Rekru-
tierung wird auf Zweisprachigkeit (Deutsch-Italienisch) Wert gelegt, im adminis-
trativen wie im technischen Bereich. Auf Baustellen muss jedenfalls immer ein
Mitarbeiter Deutsch sprechen.

4 Belluno ist eine an Siidtirol grenzende Provinz in Italien, wo in Teilen auch Ladinisch gespro-
chen wird.
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4.1.2 Fallstudien in Tiroler Technik-Betrieben

Die dritte in Tirol untersuchte Firma arbeitet im Bereich Maschinenbau und ist ein
Konzern. Der interviewte Verkaufsleiter kann mit einem beachtlichen sprachlichen
Repertoire aufwarten: Albanisch (Erstsprache), Deutsch, Italienisch, Englisch und
Tirkisch (Level C2- bzw. C1, GER). AufSer der Erstsprache verwendet er alle Spra-
chen beruflich; da er fiir Italien, Kroatien, Slowenien, die Tiirkei und sdmtliche Bal-
kenldnder zustdndig ist, wiirde er sich Kompetenzen in einer slawischen Sprache
winschen. Er berichtet, dass in der Firma — die tUbrigens die einzige unserer Unter-
suchung ist, die Fremdsprachen-Pauschalen bezahlt — 41 Nationalititen arbeiten.
Diese Firma ist so weit internationalisiert, dass der Standort in Tirol beinahe zufél-
lig erscheint. Er spielt jedenfalls keine Rolle bei der Wahl der Mérkte, die sich auf
ganz Europa und auch nach Ubersee erstrecken (190 Lander).

Wie in internationalen Konzernen tiblich, gibt es eine offizielle Sprachenpoli-
tik, mit den zwei Organisationssprachen Englisch und Deutsch. Beide Sprachen
sind Voraussetzung, um als Techniker*in oder im Verkauf zu arbeiten. In den
zahlreichen Vertriebsniederlassungen im Ausland ist es die Verkaufsleitung, die
die sprachliche Briicke schlagen und sowohl die Landessprache als auch die Kon-
zernsprachen beherrschen muss.

Das Problem der Sprachen stellt sich inshesondere bei den Techniker*innen,
die ja fir Montage und Service im Ausland zustédndig sind. Von diesen wird die
jeweilige Landessprache plus Englisch oder Deutsch verlangt. Kund*innen in Stid-
tirol werden von Nordtiroler Techniker*innen betreut. Bedienungsanleitungen
und Handbiicher werden an Ubersetzungsbiiros tibergeben, vor allem aus Griin-
den der Sicherheit. In der Serviceabteilung sitzen Mitarbeiter*innen, die viele
Sprachen abdecken, bis hin zu Armenisch und Russisch; in den wichtigen Lin-
dern gibt es eigene Servicehotlines. Schliefdlich kommt auch die Strategie des
Community Interpreting® zur Anwendung, wenn bei deutschen oder englischen
IT-Schulungen manche Mitarbeiter*innen nicht optimal folgen konnen und man
gezielt sprachgewandte Kolleg*innen heranzieht, die fiir sie iibersetzen.

Die vierte Tiroler Firma ist ebenfalls ein Konzern mit Zentrale in Tirol, der
im technischen Bereich weltweit tatig ist, aber im Fokus unseres Interviews steht
eine Niederlassung in Italien (aufSerhalb Sudtirols). Damit wechseln wir die Per-
spektive vom Standpunkt des Headquarters hin zu der einer Filiale, also zu jenem
Ort im Unternehmen, wo es darum geht, sich den ausldndischen Kund*innen opti-

5 Unter Community Interpreting versteht man das Dolmetschen durch nicht-professionelle Perso-
nen, die in gewissen Kontexten (Schule, Sozialarbeit, Medizin, Fliichtlinge, ... ) aufgrund ihrer
Sprachkenntnisse hinzugezogen werden und die sehr oft nicht nur die sprachliche Mittlung, son-
dern auch sonstige Betreuungsaufgaben tibernehmen.
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mal anzupassen und gleichzeitig die Verbindung zur Zentrale zu halten. Der Wir-
kungsbereich unseres Interviewpartners ist dementsprechend stark auf Italien fo-
kussiert. Seine Sprachen sind Italienisch (Erstsprache) und Englisch. Deutsch ist fiir
ihn nicht notwendig, obwohl die Zentrale des Konzerns in Nordtirol beheimatet ist.
Sprachkenntnisse in Deutsch gibt es nur in der Filiale in Verona, wo diese Sprache
in den Schulen unterrichtet wird. Er selbst arbeitet in der Zweigstelle im Veneto,
dort wird intern nur Italienisch gesprochen, und mit ausldndischen Kund*innen
spricht er Englisch — seine individuelle Sprachenpolitik basiert also auf der Landes-
sprache plus Englisch als Lingua franca.

Auf Italien bezogen stellt er fest, dass in allen grofieren Unternehmen inzwi-
schen Englisch bei der Anstellung gefordert wird, nur in KMU kommt man mit
yltalian only“ aus. In seiner Filiale des Konzerns lauft die interne Kommunikation
auf Italienisch, weil dort keine Ausldnder*innen arbeiten. Frither war das schon
der Fall (Osterreicher*innen), da wurde immer dann, wenn diese dabei waren,
Englisch gesprochen. Dazu ist zu bemerken, dass dieses Verhalten einem allge-
meinen Prinzip der Sprachwahl (Code choice) entspricht; Myers-Scotton (1990: 98)
nennt es ,Virtuosity Maxim*: dass ndmlich immer jene Sprache gewéhlt werden
muss, die es allen Anwesenden erlaubt, am Gesprach teilzunehmen®.

Was die Technik betrifft, so miissen in Italien die technische Dokumentation
sowie alles, was die Sicherheit betrifft, obligatorisch auf Italienisch sein. Auch die
Kommunikation mit Behérden und anderen Stakeholdern ist immer auf Italie-
nisch. Es fallt also auf, dass in der italienischen Zweigstelle fast alles auf Italie-
nisch lauft, aufler die Kommunikation mit der Zentrale sowie mit auslandischen
Kund*innen, da kommt Englisch zum Einsatz.

4.2 Burgenland

Das Burgenland beherbergt folgende sprachliche Minderheiten (,Volksgruppen®):
die Burgenlandkroat*innen, die ungarische Volksgruppe und die Burgenland-
Roma. Auf Letztere kann in diesem Beitrag nicht eingegangen werden, u. a. des-
halb, weil deren Sprache im Bereich der Unternehmenskommunikation nur eine
untergeordnete Rolle spielt. Die kroatische Minderheit ist im Vergleich zur ungari-
schen Volksgruppe die aktivere, was sich auch im Wirtschaftsleben widerspiegelt;
so gibt es z. B. eine kroatische Wirtschaftsagentur im Burgenland, mit deren Vorsit-
zender wir ein Interview gefiihrt haben.

6 ,Switch to whatever code is necessary in order to carry on the conversation/accommodate the
participation of all speakers present (Myers-Scotton 1990: 98).
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Im Burgenland haben wir sechs Interviews gefiihrt, eines davon betrifft je-
doch eher den tertidren Bildungssektor (Fachhochschule); fiir dieses verweisen
wir auf den Beitrag von Biirger, Stegu und Seidlhofer in diesem Band.

4.2.1 Fallstudie in einem burgenlédndischen internationalen Konzern

Die Interviews in burgenldndischen Unternehmen wurden mit KMU gefiihrt, mit
einer Ausnahme, einem Elektronik-/Technologie-Betrieb mit Standorten in Un-
garn, China, Deutschland, den USA (zusétzlich zur Zentrale im Burgenland und
einer Niederlassung in Wien). Hier wird tberlegt, schon bald Englisch als Unter-
nehmenssprache einzufithren.

Das Unternehmen funktioniert derzeit auf Deutsch, obwohl es vorkommt,
dass zwei Burgenlandkroat*innen untereinander ihre Muttersprache sprechen.
Ungarisch hort man auch, aber nicht von Vertreter*innen der Minderheit, son-
dern von etlichen Arbeitsmigrant*innen aus dem benachbarten Ungarn. Diese
sprechen alle sehr gut Deutsch, was auch in Job-Ausschreibungen systematisch
verlangt wird. Auf Deutsch arbeiten Teamleiter*innen und Bereichsleiter*innen, und
das ist inshesondere in der Produktion sehr wichtig. Selbst von Leiharbeiter*innen
in der Produktion (aus Ruménien, Ungarn, der Slowakei) wird verlangt, dass sie
Deutsch konnen miissen. Die Interviewpartnerin, selbst Personalmanagerin,
verwendet aber auch Englisch in ihrer Tétigkeit, inshesondere bei den Begrifflich-
keiten der Stellenanzeigen. Aufierdem wird Englisch fiir auslandische Kund*innen
sowie ganz allgemein mehr und mehr fiir die technische Dokumentation und Ver-
trage gebraucht.

Fremdsprachen spielen in dieser Firma vor allem fiir die externen Standorte
eine Rolle, wobei die Problemlage z. B. in Ungarn etwas anders ist als in der neu
gegrundeten Niederlassung in China. Die Idee ist grundsatzlich, dass der Zweigstel-
len-Leiter bzw. die Leiterin die Landessprache beherrscht und zusatzlich Deutsch,
um mit der Zentrale kommunizieren zu konnen. Letzteres ist kein Problem, da die
Standorte von ,Leuten von uns®, also langjahrigen Mitarbeiter*innen, geleitet wer-
den. Problematisch kann in diesem Fall die Landessprache sein, weil sowohl Unga-
risch als auch ,,Chinesisch® (s. u.) fiir eine*n Germanophone*n schwierige Sprachen
sind oder zumindest als solche wahrgenommen werden (wohl aufgrund der grofien
typologischen Differenz zu den indoeuropdischen Sprachen). Entscharft wird das
Problem dadurch, dass sehr viele Ungar*innen, die fiir eine 6sterreichische Firma
arbeiten, gut Deutsch konnen. In China lernt der dortige Leiter gerade Manda-
rin. Einstweilen wird mit den Chines*innen auf Englisch gesprochen und an die
Arbeiter*innen weitertibersetzt.



488 —— Evalavricetal.

Die Firma kann bereits als zweisprachig Deutsch-Englisch eingestuft werden,
da in mehreren Abteilungen — Forschung und Entwicklung, IT — schon jetzt viel auf
Englisch lauft; auch die Website ist zweisprachig; diese Sprachenpolitik kommt von
der Geschaftsleitung in Absprache mit der Personalmanagerin. Diese ist auch sehr
bemiiht, Sprachkurse — immer nur fiir Englisch — anzubieten, die teilweise in der
Firma und wéhrend der Arbeitszeit absolviert werden koénnen. Professionelle
Ubersetzer*innen werden selten, nur fiir Vertrige, eingesetzt. Verbreitet ist al-
lerdings das Community Interpreting (s.0.) vor allem zwischen Ungarisch und
Deutsch, z. B. in der Produktion oder bei Schulungen.

4.2.2 Fallstudien in burgenldndischen KMU

Der zweite Betrieb, den wir im Burgenland untersucht haben, ist ein Autohandel
mit Autoreparaturwerkstétte auf der Balkanroute. Dieses Unternehmen, bzw. der
von uns interviewte Prokurist, der selbst ,nur“ Deutsch und Englisch (und etwas
Franzdsisch) spricht, tiberraschte uns mit einer sehr bewussten und konsequent
durchgezogenen Politik der Mehrsprachigkeit. Als Motivation nennt er die Imple-
mentierung eines optimalen Kundenservice. In seinem Betrieb arbeitet eine bunt
gemischte Belegschaft mit einem hochst beeindruckenden sprachlichen Repertoire.

Unser Interviewpartner hat beobachtet, dass Missverstandnisse vermieden und
die Kund*innenzufriedenheit gesteigert werden kann, wenn so weit wie mdoglich
alle Kund*innen in ihrer jeweils eigenen Erstsprache angesprochen werden. Da die
Autowerkstatt auf der Balkanroute liegt, kommen dort viele Autos durch, deren
Fahrer*innen auf dem Weg nach Rumaénien, in die Tiirkei etc. sind. ,Und wenn
dann das Fahrzeug héngen bleibt, dann konnen Kollegen mit den Fahrzeughaltern
in der Muttersprache sprechen. Das ist deswegen moglich, weil der Betrieb
Mitarbeiter*innen aus all diesen Lindern beschaftigt’ und auch teilweise gezielt
rekrutiert (insh. Ungarisch). Auflerdem gibt es etliche Mechaniker*innen, die
mehrere Sprachen sprechen, z. B. mehrere slawische oder mehrere romanische
Sprachen. Die auf diese Weise abgedeckten Sprachen reichen von Kroatisch, Ser-
bisch, Slowakisch und Russisch tiber Ungarisch, Tirkisch und Albanisch bis hin
zu Italienisch, Franzosisch, Ruménisch und Dari.

Wenn eine Sprache im Betrieb gerade gar nicht vorhanden ist, dann ,grei-
fen wir auf Kunden zurtick, damit unsere anderen Kunden dann quasi auch in
der Muttersprache sich mit uns unterhalten kénnen“. Es bleibt nicht bei den
Stammkund*innen allein, sondern es werden samtliche nur méglichen und denk-

7 ,Bei uns sind 51 Mitarbeiter beschéftigt, davon sind 14 mit nicht-deutscher Muttersprache.“
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baren sprachlichen Ressourcen genutzt: ,Auch ehemalige Mitarbeiter*innen. Wir
haben zum Beispiel einen, der gut Tschechisch spricht. Und wenn wir einen Kun-
den aus Tschechien haben, dann darf ich den anrufen und dann kommuniziert der
dann in der tschechischen Sprache.”

Dasselbe gilt tibrigens fiir die Kommunikation mit den Lieferant*innen: Als
Fahrzeuge aus Polen bezogen wurden, hat der Chef einen Geschéftspartner mitge-
nommen, der polnische Wurzeln hat. Englisch werde nur im allerh6chsten Notfall
eingesetzt, weil es dabei leicht zu Missverstandnissen kommen kénne.

Was die interne Kommunikation im Unternehmen betrifft, so diirfen Kolleg*innen
untereinander naturlich in ihrer gemeinsamen Erstsprache sprechen. Lingua franca
ist das Deutsche (genauer: der lokale Dialekt), das alle — bis auf einen — gut beherr-
schen. Und fiir diesen einen, einen Afghanen, gibt es einen zweiten Afghanen, der
schon langer da ist und fiir ihn dolmetschen kann®.

Was die burgenldndischen Minderheiten betrifft, so gewinnt man aus diesem
Gesprach den Eindruck, dass sie in der Gegend dieses Unternehmens offensichtlich
nicht sehr présent sein dirften, denn die meisten der Mitarbeiter*innen im Be-
trieb, die Kroatisch oder Ungarisch sprechen, haben ihren Hintergrund in Kroatien
bzw. in Ungarn, und nicht in einer der Volksgruppen. Wenn man gezielt nachfragt,
erfahrt man aber, dass eine Mitarbeiterin und die Chefin einen burgenlandkroati-
schen Hintergrund haben. Sie sprechen die Sprache aber ausschliefilich dann,
wenn sie sich privat untereinander unterhalten.

Nach diesem Beispiel einer gelungenen mehrsprachigen Sprachenpolitik kom-
men wir nun mit dem dritten Unternehmen in einen Bereich, wo Mehrsprachigkeit
ein fehlertrachtiges Problemfeld darstellt: Es handelt sich um eine Baufirma, die in
Wien, Niederosterreich und dem Burgenland operiert, unser Interviewpartner ist
ein Polier”.

Der héufigste Ausdruck, den unsere Auskunftsperson zur Beschreibung der
sprachlichen Situation in ihrem Unternehmen verwendet, ist ,schwierig®, da auf
der Baustelle Missverstandnisse an der Tagesordnung sind. Unser Interviewpartner
spricht — aufler Deutsch und Schulenglisch — auch sehr gut Ungarisch, weil sein
Vater der ungarischen Volksgruppe im Burgenland angehort. Allerdings wurde die
Sprache nicht innerhalb der Kernfamilie weitergegeben, sondern in der weiteren
Familie, bei den Besuchen und Sommerurlauben bei der Verwandtschaft in Un-
garn. Die ungarischen Sprachkenntnisse sind flir den Polier heute beruflich sehr

8 Ganz ahnlich lauft das z. B. auch in Fufballmannschaften, in denen meist auch viele Spieler
aus dem ,Ausland‘ stammen, vgl. Lavric (2012).

9 Genau genommen hat die Baufirma ihren Sitz in Niederosterreich, aber der von uns inter-
viewte Polier ist Burgenldnder und in dem Zusammenhang auch stark in Baustellen im Burgen-
land involviert.
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wichtig, da er mit den zahlreichen ungarischen Bauarbeitern in dieser Sprache
kommunizieren kann. Allerdings wiirde er sich zusétzliche Sprachkenntnisse wiin-
schen, inshesondere in Kroatisch. Das wiirde auf den Baustellen vieles erleichtern,
denn Kroatisch ermdgliche auch die Verstindigung mit Slowenen, Serben, ja sogar
Albanern, Polen und Russen.

Das Verstandigungsproblem stellt sich grundsatzlich auf drei Ebenen: einerseits
mit den Bauarbeitern der Firma selbst, andererseits mit den Subunternehmen und
dem von diesen geschickten Personal, und schliefSlich mit den Lieferant*innen.
Alle drei Bereiche sind mehrsprachig, und es gibt nicht immer einen gemein-
samen Nenner. Das Bauunternehmen beschéftigt Kroaten, Slowenen, Serben,
Ruménen, Tiirken, Kurden, Polen und Albaner. Die Subunternehmen kommen
aus Ungarn, Kroatien, Rumdnien etc. und das Personal spricht im Regelfall
weder Deutsch noch Englisch. Besonders schwierig sei es aufierdem im Fall von
Lieferant*innen — man bestelle bei ihnen auf Deutsch, aber sie wiirden den Auf-
trag dann an Sub- und Sub-Sub-Unternehmen weitergeben, die oft iiberhaupt
kein Deutsch verstehen, was letztendlich zu Fehllieferungen fiihren kann. Fir
ihn als Polier sei es aber extrem wichtig, dass die Kommunikation funktioniere,
denn seine Aufgabe sei es, alles zu koordinieren, die Baustelle zu organisieren,
die Aufgaben zu verteilen und die Ablaufe zu planen (Wochenplanung). Mit den
Arbeitern der eigenen Firma sei es leichter, weil die im Prinzip alle mehr oder
weniger gut Deutsch sprachen — obwohl die wenigsten aus Osterreich kdmen™.

Bei Einstellungen spiele die Fachkompetenz eine Rolle, aber nicht wirklich
die Sprachkenntnisse. Rekrutierungen erfolgten aufer bei Leitungspositionen
meist tiber Mundpropaganda. Deutsch sei natiirlich ideal, aber eine andere in der
Firma bereits vertretene Sprache wiirde gentiigen, damit man die Person in eine
LPartie” integrieren konne.

Unser néchster Interviewpartner ist der Leiter der Osterreichischen Wein-
akademie mit Sitz in Rust, in dessen Aufgabenbereich sowohl die Grenznéhe als
auch die entsprechenden Sprachen, wie auch Englisch als Sprache der Internatio-
nalisierung, eine wichtige Rolle spielen. Es handelt sich um eine tertidre Bildungs-
einrichtung, die sich aus regionalen und nachbarschaftlichen Wurzeln entwickelt
hat und die heute zu den anerkanntesten ihrer Art in der ganzen Welt z&hlt. Rele-
vant ist sie auch wegen ihrer engen Kontakte mit der gesamten Branche und den
Einblicken in die Rolle der sprachlichen Minderheiten im Burgenland.

Unser Interviewpartner stammt aus dem Burgenland, aus einer kroatisch-
sprachigen Familie, er hat an der Wirtschaftsuniversitdit Wien studiert (mit Rus-
sisch als Fremdsprache), und er ist nach einem Berufseinstieg mit Doktorat in

10 Die Firma beschaftigt 36 Personen, davon 6 in der Administration.
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Siidafrika (Englisch, Afrikaans) vor 30 Jahren ins Burgenland zuriickgekommen,
um die Weinakademie mitzugriinden. Wie wir auch schon in den anderen Betrie-
ben gesehen haben, spricht er mit den zwei kroatischstimmigen Mitarbeiterin-
nen in der Akademie die gemeinsame Sprache, aber nur, solange nicht andere
dabei sind, die sich ausgeschlossen fiihlen kénnten.

Die Sprachen in der Akademie sind hauptsdchlich Deutsch und Englisch, sehr
lange war tiberhaupt nur Deutsch die Sprache der Kurse, und die Teilnehmer*innen
kamen aus deutschsprachigen Gebieten (Deutschland, Schweiz, Siidtirol) oder aus
dem benachbarten Ungarn. Auch EU-Projekte wurden in den ersten Jahren grenz-
uberschreitend, also mit Ungarn, organisiert. Inzwischen sind die Seminare interna-
tional und etliche werden auf Englisch angeboten.

Es gibt im Kernteam (8 Mitarbeiter*innen) aber auch Kompetenzen in Spa-
nisch, Ungarisch und Kroatisch, die naturlich bei den entsprechenden Gelegenhei-
ten eingesetzt werden, was zu hocherfreuten Kundenreaktionen fiithrt. Bei der
Rekrutierung von Mitarbeiter*innen sind Sprachkenntnisse, z. B. in Ungarisch oder
Russisch, ein deutliches Plus. Das erweiterte Team besteht aus etwa 50 Lektor*innen,
die aus der ganzen Welt kommen und aufgrund ihrer Exzellenz ausgewéhlt werden.
Das macht natiirlich Englisch als Lingua franca unabdingbar.

Kurse werden aber auch auswarts angeboten, z. B. in Ziirich, in Brixen, in Bu-
dapest und Prag. Hauptstandorte sind aber Rust und Wien, und 90% der Veranstal-
tungen sind deutschsprachig. Auf Englisch abgehalten werden die mehrjéhrigen
internationalen Ausbildungen, z.B. der Master-of-Wine. Das Publikum kommt aus
Europa (Deutschland, Frankreich, Spanien), aber auch aus Ubersee. In den interna-
tionalen Kursen sprechen die Teilnehmer*innen untereinander Englisch, aber
wenn eine gewisse Anzahl aus demselben Land oder Sprachgebiet in einem Kurs
zusammenfindet, bilden sich Subgruppen, die sich absondern, ganz so, wie es flir
Betriebe beschrieben wird.

Was die Rolle der Minderheitensprachen betrifft, so gibt es in der Gegend
von Sopron deutschsprachige Winzer*innen und im Burgenland etliche unga-
risch- und kroatischsprachige, die das auch in ihrem Marketing hervorheben und
ihre Weine z.B. mit den kroatischen Namen der Riede benennen. Mit diesen
Volksgruppen-Winzer*innen werden dann auch gezielt Kontakte hergestellt,
wenn z. B. Kroat*innen (aus Kroatien) an einem der Seminare teilnehmen. So tra-
gen die Minderheitensprachen zu einem engen, freundschaftlichen Kontakt iiber
die Grenze hinweg bei.

Zum Abschluss haben wir mit der Vorsitzenden der Kroatischen Wirtschafts-
agentur im Burgenland gesprochen. Sie ist auch in einem Unternehmen in verant-
wortlicher Position tatig und sieht ihren eigenen Werdegang als typisch dafir,
wie Sprachkenntnisse, beginnend mit der Minderheitensprache und sich im Kreis
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der ,Ostsprachen® erweiternd, die Basis fiir eine erfolgreiche wirtschaftliche Be-
tatigung darstellen konnen.

Ihr Sprachenprofil ist beeindruckend: Sie ist zweisprachig Burgenlandkroa-
tisch-Deutsch aufgewachsen, hat in Schule und Studium Englisch gelernt, und sie
hat in ihrem Repertoire an ,,Ostsprachen® ,Serbokroatisch’, Tschechisch, Slowenisch
und Ungarisch. Sie arbeitet fiir eine Bank, fiir die sie das Auslands-Netzwerk in Ost-
europa mit Filialen jeweils vor Ort aufgebaut hat.

Die Griindung des Wirtschaftsvereins der Burgenlandkroat*innen 2013" ist von
der Existenz des schon 30 Jahre alteren Slowenischen Wirtschaftsverbands in Karn-
ten inspiriert, der sozusagen als ,grofder Bruder“ fungiert hat. Beide Vereine haben
mehrere Hundert Mitglieder (Personen und Firmen) und sehen ihre Aufgabe vor
allem im Vermitteln von Kontakten und im Auf- und Ausbau eines Netzwerks. Die-
ses umfasst in der Wirtschaft tatige Personen der jeweiligen Volksgruppe und deren
Sympathisant*innen sowie Partner*innen aus Kroatien (bzw. Slowenien), die sich
oft an den Verein wenden, wenn sie in Osterreich Fuf fassen, verkaufen oder rekru-
tieren wollen — und natiirlich umgekehrt. Aufderdem sind die Wirtschaftsverbande
der Volksgruppen mit denen anderer Minderheiten (z. B. in Sudtirol) in Kontakt, wie
auch mit Behorden, Institutionen und politisch Verantwortlichen.

4.3 Karnten

Was das Bundesland Kéirnten betrifft, so interviewten wir hier den Vorsitzenden
des Slowenischen Wirtschaftsverbandes in Klagenfurt, der uns iiber die wirtschaft-
liche und gesellschaftliche Rolle der Volksgruppe, die Erfolge und die Schwierigkei-
ten in den letzten Jahrzehnten und die Perspektive fiir die sprachliche Situation
Auskunft gab. Er ist gleichzeitig ein sehr erfolgreicher Unternehmer, der seinen Er-
folg auf seine Sprachkenntnisse in Slowenisch und in weiteren ,Ostsprachen® zu-
ruckfithrt und sich als Vorbild in diesem Bereich begreift.

Als Unternehmer, der im technischen Bereich tatig ist, muss er mangels vor-
handenen mehrsprachigen Fachpersonals in Kirnten die Ingenieure aus Kroatien
oder Slowenien rekrutieren. Auch er hat seinen Weg dank seiner Fremdsprachen-
kenntnisse gemacht: Er stammt aus einer slowenischsprachigen Familie aus Sud-
kdrnten und ist zweisprachig aufgewachsen, mit einem Primat des Slowenischen,
das im Dorf durchgéngig gesprochen wurde; Deutsch lernte man von Nachbarskin-
dern und von Tourist*innen. An Fremdsprachen erwarb er in der Schule das Engli-
sche, und dazu als weitere slawische Sprache(n) das — wie es damals genannt

11 Im Jahr des EU-Beitritts Kroatiens.
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wurde — ,Serbokroatische“. Er betont, dass er seiner ausgezeichneten Kenntnis der
»0st“-Sprachen und Kulturen seinen wirtschaftlichen Erfolg verdankt.

Er begann bei einem osterreichisch-jugoslawischen Import/Export-Unternehmen
in Graz, das aber wegen des Balkankriegs nicht mehr weiterarbeiten konnte. Darauf-
hin griindete er ein eigenes Unternehmen, das sich auf die Modernisierung techni-
scher Anlagen im Energiebereich in Siidosteuropa (Tschechien, Slowakei, Polen,
Kroatien) spezialisierte. Sie boten grofsen deutschen Konzernen ihre Expertise in den
Sprachen und Kulturen und ihre Kontakte an und tibernahmen das Projektmanage-
ment. Inzwischen sind die deutschen Konzerne von japanischen aufgekauft worden,
und so wird in Teilen der Firma jetzt neben Slowenisch, Serbokroatisch und Alba-
nisch auch Japanisch und vor allem Englisch gesprochen.

Laut unserem Interviewpartner waren nach dem Fall des Eisernen Vorhangs
die Karntner Slowen*innen in hohem Mafe die Briickenbauer*innen zu den nun
nédher gertckten Nachbarn, auch im wirtschaftlichen Bereich. Heute sind die
Karntner Slowen*innen ein extrem dynamischer Faktor im grenziiberschreiten-
den Wirtschaftsleben.

5 Ausblick: Sprachenpolitische Anregungen
fiir 6sterreichische Unternehmen und
Forschungsdesiderata

Die betriebliche Praxis in ésterreichischen Unternehmen weist in vielen Féllen De-
fizite auf, was die Umsetzung einer systematischen Sprachenpolitik und damit ein-
hergehend eine sinnvolle Nutzung der tatsachlichen und potenziellen sprachlichen
Ressourcen der Mitarbeiter*innen betrifft. Auf diesem Weg lassen sich Unterneh-
men Wetthewerbsvorteile entgehen und werden zumeist auch den individuellen
Bediirfnissen ihrer Mitarbeiter*innen (z. B. identitatshezogene oder kommunika-
tive) nur unzureichend gerecht. Insofern ist es wenig verwunderlich, dass auch die
gezielte Beachtung und unternehmerische Nutzung der in dieser Studie néher betrach-
teten Minderheitensprachen Burgenlandkroatisch, Ungarisch und Slowenisch noch
entwickelbar erscheint. Das riesige Potenzial an positiven Kund*innenkontakten,
erfolgreichen Geschaftsheziehungen, sowie einer sprachlich diversen Belegschaft,
welches sich speziell auch kleine und mittlere Betriebe in den betrachteten Regio-
nen hier noch erschliefien kénnten, zeigen die vorliegenden Fallstudien jedoch gut
auf. Es gibt in allen drei untersuchten Regionen zahlreiche Belege fiir positive Ef-
fekte, die durch mehrsprachige Praktiken erzielt werden konnen: Fiir Unterneh-
men konnen sich etwa neue bzw. sehr spezifische Markte erschliefSen lassen, fir



494 — Evalavricetal.

mehrsprachige Arbeitnehmer*innen bedeutet es eine hohere Beschaftigungsfahig-
keit, bessere Jobperspektiven und zusitzliche Karrierechancen, wenn Unter-
nehmen beginnen, die mehrsprachigen Kompetenzen ihrer Mitarbeiter*innen
wahrzunehmen, wertzuschitzen und einzusetzen. Manche Fiihrungskrafte, ge-
rade in den untersuchten KMU, erkennen diese Chancen bereits und wenden
sich den entsprechenden Absatz- und Arbeitsmarkten oder Lieferant*innen be-
wusst zu. Und fiir die einzelnen Volksgruppen ergibt sich durch den Einsatz ihrer
Erstsprache(n) im Arbeitsalltag eine zusétzliche Moglichkeit zum Erhalt und Aus-
bau der jeweiligen Sprachpraxis.

Wahrend also sprachenpolitische Initiativen zur Férderung der Mehrsprachig-
Kkeit in vielen osterreichischen Betrieben von Seiten des Managements (Top-down-
Perspektive) noch als Mangelware anzusehen sind, gleichen die Mitarbeiter*innen
mit ihrer gelebten alltdglichen Sprachpraxis (Bottom-up-Perspektive) dieses Manko
haufig gekonnt aus. Selbstorganisiert und vom Wunsch beseelt, die eigenen Sprach-
kenntnisse einzubringen, greifen mehrsprachige Mitarbeiter*innen ad hoc in zahl-
reichen internen und externen Situationen der Unternehmenskommunikation
erfolgreich auf sinnvolle sprachliche Strategien (,bricolage®, vgl. Lavric 2012) zu-
ruck. Dadurch beeinflussen sie von unten den sprachenpolitischen Entscheidungs-
prozess in Unternehmen, in Wechselwirkung zwischen gelebter Sprachpraxis und
Sprachenpolitik (vgl. Abschnitt 1).

Eine systematische organisationale Sprachenpolitik 14sst sich durch Instrumente
des Personalmanagements implementieren, was die mogliche Rolle von Personalver-
antwortlichen in Organisationen als Multiplikator*innen einer organisationalen
Sprachenpolitik deutlich macht (Lesk 2016, 2017). Die Relevanz des Personalmanage-
ments bei der Implementierung einer konsistenten Sprachenpolitik wird auch durch
die wenigen bereits vorhandenen Studien zur Sprachenpolitik in gsterreichischen
Betrieben aufgezeigt. Inshesondere die Rekrutierungsfunktion (z. B. Anforderungs-
profile von Jobs und Auswahlkriterien fiir zukiinftige Mitarbeiter*innen, die sprach-
liche Kompetenzen miteinschliefSen) und die Personalentwicklung (z. B. bezahlte
Sprachkurse oder der Erwerb sprachlicher Kompetenzen, die karrierewirksam sind)
werden in der Unternehmenspraxis im Sinne einer impliziten Sprachenpolitik be-
reits umgesetzt, aber auch in den ersten vorliegenden Forschungsarbeiten bereits
analysiert. Insgesamt ist das wissenschaftliche Interesse an Untersuchungen zu
Sprachpraxis, Sprachenbedarf und Sprachenpolitik in Unternehmen am Wirtschafts-
standort Osterreich in den letzten Jahren im Steigen begriffen, obgleich es doch noch
auf einem sehr bescheidenen Niveau bleibt. Die jiingsten Studien zeigen immerhin
erste gute Moglichkeiten auf, dieses empirische Feld darzustellen, in dem es noch
viel zu erforschen gibt. Beispielsweise wére eine neue umfassende quantitative Erhe-
bung zum Fremdsprachenbedarf in dsterreichischen Unternehmen - differenziert
nach geografischer Lage und Branche — eine wertvolle Grundlage sowohl fiir unter-
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nehmenspolitische als auch fiir bildungspolitische Entscheidungen. Auch weitere
qualitative Studien zu einzelnen Branchen, Grenzregionen oder zwei-/dreispra-
chigen Regionen, zu verschiedenen Unternehmensgrofien etc., die sprachliche
Praktiken, aber auch Formen von impliziter und expliziter Sprachenpolitik
oder Wirkungen von sprachenpolitischen Entscheidungen in Unternehmen
auf Mitarbeiter*innengruppen untersuchen kénnten, helfen das Forschungs-
feld weiter aufzuspannen und zu begreifen. Ein erster Schritt wurde jedenfalls
mit der erstmaligen Aufnahme des Themas in den vorliegenden Sammelband
getan und koénnte nicht zuletzt auf diesem Weg vielleicht ein verstirktes zu-
kiinftiges Interesse von Angewandten Linguist*innen an sprachenpolitischen
Themen in Unternehmenskontexten bewirken.
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