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‘It has been increasingly recognised that people's skills and capabilities,
and investment in education and training, constitute the key to economic
and social development. Skills and training increase productivity and in-
comes, and facilitates everybody's participation in economic and social

life.” (URL 1)
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1. EINLEITUNG

September 2010. Glicklich und sichtlich erleichtert nehmen die Trainees des
zweiten Traineeprogramms einzeln ihre Zertifikate Uber das Bestehen des
GJTPs entgegen. Zusatzlich gibt es einen ,hand-shake“ von den Sponsoren
des Programms, der CEO von der Erste Bank Hungary und dem Ressortleiter
des Risk Managements. Auch sie haben gerade neben einigen wenigen Mitar-
beitern der Bank einen Vortrag von Mag. Andreas Treichl, CEO der Erste Group
Bank AG, gehdort und jetzt noch im Anschluss an die offizielle Abschlusszere-
monie die Gelegenheit, das eine oder andere Wort mit ihm zu wechseln. In den
Reden der CEOs und Manager wird den Trainees ein kurzer Ausblick auf ihre
hoffentlich erfolgreiche aber mdglicherweise anstrengende Zukunft gegeben
sowie ein Appell sich als ,Banker” auch um die schwacheren unserer Gesell-
schaft zu kimmern. Sie seien jetzt ein Jahr lang daflir ausgebildet worden, er-

folgreiche Arbeit (fir das Unternehmen) zu leisten (vgl. FTB).

Zusatzlich scheint eine sichtbare Wandlung beziehungsweise Entwicklung der
Trainees wahrnehmbar, die auch anderen Kolleglnnen nicht verborgen bleibt
und bereits bei der Traineegruppe, die im Jahr davor (August 2009) ihren Ab-
schluss feierte, auffiel. Es macht den Anschein dass die Trainees eine ,einge-
schworene“ Gruppe sind und sich teilweise richtige Freundschaften entwickelt
haben. Spatestens nach dem Jahr, in dem die Trainees viel Zeit gemeinsam
verbracht haben, ist klar, dass es hier um weit mehr als das Erbringen von Leis-
tung und Arbeit geht. Die Gruppe der Trainees ist zu einem sozialen Gebilde
geworden. Gemeinsam, und doch jeder flr sich, absolvieren sie verschiedene
Abschnitte, um danach den Abschluss des Programms zu feiern und jeder in

seinem Home Department zu arbeiten (vgl. FTB).

Dieser Gruppe folgt im September 2010 bereits die dritte Generation des Trai-
neeprogramms, die ich im Oktober bei der ersten Classroomphase in Prag ken-
nenlernte. Die Trainees sind in etwa in meinem Alter und die meisten haben

gerade ihren Uni-Abschluss gemacht. Einige sind aufgeregt und haben viele
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Fragen darliber was sie in den nachsten Monaten alles erwarten wird. Schnell
ist nach den ersten Tagen klar, dass auch in dieser Gruppe neben der Arbeit
und dem Lernen der Spald nicht zu kurz kommen wird. Standig hore ich in den
Pausen und auch in der Freizeit ein humorvoll gemeintes ,Please be professio-
nal...!", das zwischen den Trainees ausgetauscht wird und manchmal auch an
mich gerichtet wird. Zuvor wurde ihnen von mehreren Seiten innerhalb des Un-
ternehmens eingeblaut, sich in ihrer Rolle als Trainee auch aulerhalb ihrer ei-
genen Abteilung professionell zu verhalten (vgl. FTB). Diese durchaus ernst
gemeinte Aussage bekommt durch die haufige, humorvolle Verwendung durch
die Trainees eine spielerische Perspektive, die mich an das Spiel beziehungs-
weise die ,Performance” im Rahmen von Liminalitat bei Victor Turner erinnert

und daher den Titel dieser Arbeit tragt.

Das Interesse am Traineeprogramm, abseits meiner beruflichen Tatigkeiten fur
das selbige, entstand mit Abschluss der ersten Traineegruppe im August 2009.
Dieses wurde durch den Kontakt mit den Trainees und den wahrnehmbaren
Veranderungen hervorgerufen. Dabei galt mein Interesse anfangs vor allem der
besonderen Gruppendynamik, die sich innerhalb der Traineegruppen jeweils zu
ergeben schien. Vor allem wollte ich mehr dariber wissen, was die Griinde da-
fur sind und ob dadurch Vorteile fir das Unternehmen beziehungsweise flr
den/die Trainee/s im Rahmen des Programms entstehen. Durch Recherchen
kam ich zu den Theorien Turners Uber Communitas und Liminalitat und so in
weiterer Folge zu Van Genneps Konzept iber Ubergangsritualen, welche nun

die grundlegenden Uberlegungen dieser Diplomarbeit darstellen.

Schon viele der friihen Ethnologinnen und Anthropologlnnen setzten sich be-
wusst, und teilweise auch unbewusst, mit dem gro3en Themenkomplex der Ri-
tuale auseinander (vgl. Turner 2005: 9f). Kaum eine Gesellschaft wird analy-
siert, ohne nicht auch auf offene und versteckte (Alltags-) Rituale einzugehen.
Rituale, Riten und Zeremonien werden in ihre einzelnen Bestandteile aufgesplit-
tet, Erklarungsversuche fur die Anwendung der Rituale dargestellt, Ablaufe er-
lautert, Schllsselpersonen identifiziert und in den Kontext der jeweiligen Kultur

gesetzt. Die ethnologischen Ritualtheorien sind aus dem Fach nicht mehr weg-
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zudenken und haben auch immer wieder Anwendung in andere Fachbereiche
gefunden. Vor allem die Soziologie und die Psychologie haben sich immer wie-

der dieser Theorien bedient, um Phanomene zu erklaren”.

Die Organisations- und Betriebsanthropologie ist im Fach der Kultur- und Sozi-
alanthropologie ein verhaltnismalig junger Teilbereich. Ab den 1920er Jahren
begann sich in den USA, durch die Integration von Anthropologlnnen und Eth-
nologlnnen in wirtschaftswissenschaftliche Studien (z.B. Hawthorne Experiment
und Yankee City Studies), die Organisations- und Betriebsanthropologie lang-
sam zu etablieren. Spater wurde der Einsatz der Kultur- und Sozialanthropolo-
gie in der Wirtschaft eher anerkannt und auch in Europa immer wichtiger. ,Cor-
porate Culture” wurde in den beiden letzten Jahrzehnten zum Schlagwort, wel-
ches auch in folgender Forschung zumindest am Rande eine Rolle spielt (vgl.
Hofstede/Hofstede 2005).

Diese Arbeit beschaftigt sich damit, eine offensichtlich disziplinfremde Thema-
tik, dem Traineeprogramm als MaRnahme der Personalentwicklung, im Kontext
der Anthropologie mittels Ritualtheorien zu betrachten und mit Hilfe ihrer Me-

thoden, wie der teilnehmenden Beobachtung, zu analysieren.

Das untersuchte Traineeprogramm ist auf internationaler Ebene angesetzt, je-
doch mit regionalem Schwerpunkt im CEE-Bereich (= Central and Eastern Eu-
rope). Es wird im Rahmen einer Corporate University einer grofen Osterreichi-
schen Retailbank mit Tochterunternehmen im besagten Regionalgebiet, ange-

boten.?

' So passiert es auch umgekehrt, dass in Anlehnung an die Psychologie Theorien in
der Kultur- und Sozialanthropologie Formen annehmen (vgl. Deflem 1991: 19f).

2 Siehe auch Kapitel 2. Kontext — Constructing the field.
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1.1.Zum Verstandnis des Textes

Als zentrale Theorien, die die Grundlage dieser Arbeit darstellen, wurden die
Ritualtheorien von Arnold Van Gennep und Victor Turner gewahlt. Konkret wur-
de die Abfolgeordnung von Ubergangsritualen, mit der sich Van Gennep im De-
tail beschaftigt, fur die Analyse des Traineeprogramms herangezogen und die
beiden (unabhangigen Strukturen) verglichen. Daran anknipfend wurden die
theoretischen Konzepte Turners Uber Liminalitdt und Communitas herangezo-
gen um die Gruppe der Trainees beziehungsweise die Ubergange innerhalb

des Traineeprogramms zu betrachten und zu definieren.?

Innerhalb dieser Arbeit soll mittels nachfolgend beschriebener ethnologischer
Forschungsmethoden auf unten aufgelistete Fragen Antworten gefunden wer-

den.

Konkret wird die Struktur des Traineeprogramms und die Traineegruppen aller
drei Generationen untersucht und beobachtet. Das Ziel der Arbeit ist es, wie
schon angedeutet, innerhalb des Programms Ritualelemente, wie unter ande-
rem Communitas (Gruppe der Trainees) und Liminalitat zu identifizieren und zu

analysieren.

Als Liminalitat wird in diesem Zusammenhang die Schwellenphase des Uber-
gangsrituals bezeichnet, die von Unsicherheit gepragt ist und ein Kernstlck von

Turners Ritualtheorie ist. Communitas bezeichnet eine Gemeinschaft unter

% Beide Theorien werden in__spéteren Kapiteln ausfihrlich behandelt (3.71. ,Le Rite de
Passage“: Die Struktur des Ubergangsrituals nach Arnold Van Gennep, S. 31ffund 3.2.
Liminalitat, Communitas und ,social drama“ nach Victor Turner, S. 35ff).
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Gleichen die sich durch ein starkes Gefuihl der Verbundenheit auszeichnet. In

diesem Kontext ist die Gruppe der Trainees gemeint.*

Das Literaturstudium und die empirische Untersuchung orientieren sich an fol-
gender Fragestellung und sollen somit Aufschluss fir genannte Themenberei-

che geben.

Inwieweit kann das ausgewahlte, international konzipierte Trai-
neeprogramm als Ubergangsritual nach den Ritualtheorien Arnold Van

Genneps und Victor Turners angesehen werden?

Zusatzlich sollen folgende Unterfragen bei den Recherchen berilicksichtigt wer-

den und weitere Antworten generieren:

= Welche zusatzlichen Aufgaben und Funktionen Ubernehmen Ritualele-

mente innerhalb des Traineeprogramms?

= Wie gestalten sich die Elemente ,Liminalitdt® und ,Communitas® in be-

sagtem Kontext?

= Inwieweit und welche Rolle spielen die verschiedenen Nationalitaten und
Kulturen der Trainees im Kontext des Traineeprogramms und wie beein-

flussen diese mogliche Ritualelemente?

Hypothetisch lasst sich vermuten, dass das internationale Traineeprogramm
(,Group Junior Trainee Programme®), als eine Methode der Personalentwick-
lung, bestehend aus verschiedenen Modulen des on-the-job und off-the-job
Trainings, als ein Ubergangsritual nach den Ritualtheorien von Arnold Van
Gennep und Victor Turner gesehen werden kann. Dabei sind in diesem Kontext
die Elemente ,Liminalitat® und ,Communitas® sichtbar und flir das Programm

und in weiterer Folge fur das Unternehmen von besonderer Relevanz.

* Siehe auch Kapitel 3.2. Liminalitdt, Communitas und ,social drama“ nach Victor Tur-
ner.
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Der ethnologische Charakter dieser Arbeit ist unter anderem in den angewand-
ten Forschungsmethoden sichtbar. Durch die praktisch ausgerichtet Arbeitswei-
se konnte ein Groldteil der Erkenntnisse mittels teilnehmender Beobachtung
gewonnen werden. Der zeitliche Schwerpunkt lag dabei auf dem Zeitraum von
August 2010 bis Februar 2011. Bereits davor (seit September 2008) konnte ich,
aufgrund meiner beruflichen Tatigkeit, Einblicke in das Traineeprogramm neh-
men. Uber diesen Zeitraum wurden keine Feldnotizen gefiihrt. Beobachtungen
stellen zwar eine gewisse Hilfe bei der Erforschung des Themas dar, werden
aber nicht aktiv und bewusst in die Auswertung mit einbezogen. Als personli-
cher Teil des Projekt-Teams ist die aktive Einbindung in die Organisation des
Traineeprogramms und somit die Voraussetzungen zur Anwendung der teil-
nehmenden Beobachtung gegeben. Erst ab Oktober 2010 konnte die teilneh-
mende Beobachtung aufgrund meiner Anwesenheit in den Classroomphasen
vor Ort durchgefihrt und vertieft werden. Das bedeutet, dass ich die dritte
Gruppe von Trainees (2010/11) in den ersten drei Classroomphasen (Oktober
in Prag, Dezember in Zagreb und Februar in Bratislava) fur jeweils eine Woche
begleitet habe, um so einen besseren Einblick in das Gruppenverhalten und

den Ablauf einer Prasenzphase zu bekommen.

Konkret wurden Veranstaltungen (Seminare und Pausen, Common Dinners,
weitere Firmenfeiern) im Rahmen des Traineeprogramms beobachtet, an denen
ich selber als Teil des Project-Teams teilnahm. Dabei lag der Beobachtungs-
schwerpunkt auf dem Verhalten der Trainees in den verschiedenen Situationen
und dem Umgang miteinander (innerhalb der Gruppe) sowie mit Autoritatsper-
sonen. Interessant dabei waren vor allem mogliche (Verhaltens-)Anderungen im
Zeitverlauf (z.B. ein Vergleich zwischen der ersten Classroomphase und einer
spateren), Unterschiede zwischen dem was Trainees in Einzelgesprachen er-
zahlten und dem was tatsachlich beobachtet werden konnte sowie Diskrepan-
zen und Uberschneidungen zwischen dem was laut Expertengesprachen hatte
sein sollen und wie sich der Ablauf des Traineeprogramms (auch im informellen

Rahmen) tatsachlich gestaltete.
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Unterstutzend zu der teilnehmenden Beobachtung wurden Einzelgesprache mit
Trainees aus allen drei Jahrgangen geflihrt. Zur Wahrung deren Identitat wur-

den in dieser Arbeit fiktive Namen verwendet.

Zusatzlich dazu konnten zwei Manager der Bank zum Traineeprogramm befragt
werden. Beide stellen in diesem Kontext Expertengesprache dar. Dr. Andreas
Muller ist Abteilungsleiter der Erste School of Banking and Finance, sowie Teil
des Steering Committees des Group Junior Trainee Programmes. Seine Ein-
sichten in und auf das Traineeprogramm von Seiten des Managements sind fur
diese Arbeit erheblich relevant. Das zweite Gesprach konnte mit Mag. Karl-
Heinz Fellinger gefihrt werden, der derzeit die Rolle des ,Programme Coaches*
im  Programm einnimmt. Die Konzeption eines gruppenweiten Trai-
neeprogramms wurde 2007 von ihm initiiert. Seitdem begleitet er die Trai-
neegruppen und steht nach wie vor mit beratender Tatigkeit fur die Weiterent-

wicklung des Programms zur Verfligung.

Um einen validen Vergleich zwischen den drei Gruppen zu stellen beziehungs-
weise valide Aussagen machen zu kénnen, wurde aus der ersten Generation
drei Trainees und aus den anderen beiden jeweils vier Trainees interviewt, wo-
bei von der ersten Generation nur drei befragt werden konnten.® Die Trainees
wurden danach gezielt, aufgrund bestimmter unterschiedlicher Merkmale (z.B.
,spokesperson“®, besondere erbrachte Leistung, hélt sich eher im Hintergrund/
Zentrum des Geschehens auf, etc.) aus der jeweiligen Traineegruppe ausge-
wahlt und vorab deren Zustimmung eingeholt. Bis auf drei, haben alle vorab

definierten Personen zum Einzelgesprach zugesagt.

® Fiir eine genaue Ausfilhrung der drei verschiedenen Gruppensituationen siehe Kapi-
tel 1.1.2. Begriffskldrung und Definition, S. 9ff oder Kapitel 3.5. Communitas — Die
Gruppe der Trainees, S. 82ff.

¢ Spokespersons” sind von den Trainees aus der eigenen Gruppe gewihlte Vertreter
der Gruppe, die deren Anliegen mit den Organisatorinnen und anderen im Trai-
neeprogramm involvierten Personen besprechen. Dazu werden zwei Personen, mann-
lich und weiblich, ausgewahlt, die in Osterreich tatig sind, um den Kommunikationsfluss
so einfach wie mdglich und prinzipiell aufrecht zu erhalten (vgl. FTB).
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Die zwei Expertengesprache wurden mit Personen gefihrt, die an der Imple-
mentierung und der Konzeption des Traineeprogramms malgeblich beteiligt

waren beziehungsweise Schlusselfiguren darstellen.

Unterstitzend dazu konnten zahlreiche informelle Gesprache mit Trainees und
anderen beteiligten Personen (Trainerlnnen, Alumni-Trainees, Trainees, Mana-
gerlnnen, Kolleglnnen aus den verschiedenen HR-Abteilungen, Kollegen des
Project-Teams) gefuhrt werden, die ihm Rahmen des Forschungstagebuches in

diese Arbeit miteinflielRen.

Bevor naher auf das Konzept des Traineeprogramms eingegangen wird, sollen
einige Begriffe, die spezifisch fur diese Arbeit relevant sind, geklart werden, um

das Verstandnis zu erleichtern.

Ein/eine Trainee ist ein/eine Teilnehmerln des untersuchten Programms. Diese
zeichnen sich dadurch aus, dass sie einen Fachhochschul- oder Hochschulab-
schluss spatestens zum Zeitpunkt des Programmendes vorweisen kann. Zu-
satzlich haben sie sich einem landerspezifischen Auswahlverfahren unterwor-
fen, um fur das Traineeprogramm ausgewahlt zu werden. Fur gewohnlich wer-
den dazu Bewerbungsunterlagen abgegeben, dem ein Bewerbungsgesprach
folgt. Sollte man in die nachste Runde aufgenommen werden, folgt ein Round-
table-Gesprach, an dem mehrere Bewerberlnnen, Mitarbeiterinnen des HR-

Recruitings sowie Managerinnen teilnehmen (vgl. Szvastics: 2009).

Zum Zeitpunkt des Forschungsbeginns, im Herbst 2010, startete gerade der
dritte Durchlauf des Traineeprogramms. Da es immer wieder Anderungen im
Konzept gab, kann es bei der Analyse zu Unterscheidungen zwischen den drei

Generationen des Traineeprogramms kommen. Um hier die Benennung mog-
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lichst einfach und eindeutig zu gestalten, werden die Generationen wie folgt

einheitlich bezeichnet:’

= Erste Generation: Jahrgang 2008/2009 (Start im September 2008, Ab-
schluss im August 2009). Dies Gruppe zeichnet sich durch ihre GroRRe
aus (46 Trainees) und durch die groRe Diversitat, da ein grofRer Anteil
(acht Personen) der insgesamt neunzehn in Osterreich angestellten
Trainees einen anderen kulturellen Hintergrund aufweisen (vgl. Dok 4).
Es erfolgt der Aufenthalt in den Classroomphasen in allen acht Landern

der Gruppe.

= Zweite Generation: Jahrgang 2009/2010 (Start im September 2009, Ab-
schluss im September 2010). Die zweite Generation besteht aus einund-
zwanzig Trainees, wobei nicht aus jedem Land der Unternehmensgruppe
Personen im Programm teilnehmen (vgl. Dok 2). Die kulturelle Diversitat
ist noch relativ hoch und Classroomphasen werden in vier verschiedenen
Landern abgehalten (Osterreich, Rumanien, Serbien, Ungarn). Zusétz-
lich wird ein einwochiger Besuch der Gruppe in Spanien eingeschoben,
um das Unternehmen des neuen spanischen Investors kennen zu lernen
(vgl. Dok 9).

= Dritte Generation: Jahrgang 2010/2011 (Start im September 2010, Ab-
schluss ist fur September 2011 geplant). Die 25 Trainees dieser Gruppe
lassen sich in fiinfzehn Trainees aus Osterreich (wobei zwei davon einen
nicht 6sterreichisch kulturellen Hintergrund haben) und zehn Trainees
aus den anderen CEE-Landern einteilen. Zum ersten Mal nimmt ein
Trainee aus einer Kooperationsbank in Montenegro teil. Auffallend ist der

geringe Frauenanteil von nur 24 % (sechs von 25) (vgl. Dok 10).

" Im Folgenden wird ein grober Uberblick (iber die drei Traineegruppen gegeben. Fiir
eine genaue Ausflihrung siehe Kapitel 3.5. Communitas — Die Gruppe der Trainees.

~10 ~
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Die im Unternehmen beziehungsweise innerhalb des Programms verwendeten

englischen Begriffe, werden auch in dieser Arbeit beibehalten.

An dieser Stelle soll nun kurz auf die Unterscheidung von Riten, Ritual und Ze-
remonie eingegangen werden, da die Begriffe im Folgenden entsprechend ver-

wendet werden.

Das Ritual ist per Definition mit einem sozialen Ubergang verbunden und deckt
durch die transformative Durchfuhrung desselben Klassifikationen, Kategorien
und Gegensatze des kulturellen Prozesses auf. Im Gegensatz dazu, ist die Ze-
remonie mit einem oder mehreren sozialen Status verbunden (vgl. Turner 1977:
77). Zeremonien kdnnen dabei auch als eine Kombination von mehreren Riten
im Rahmen eines Events definiert werden (vgl. Tryce/Beyer 1984: 655). Riten
sind somit Teil einer Zeremonie oder auch einzelne soziale Interaktion, meist flr
eine bestimmte ,,C')ffentlichkeit“s, die in den Veranstaltungen kulturellen Aus-
druck finden (vgl. Tryce/Beyer 1984: 655).

1.2. Feldzugang und Selbstreflexion

Im Mai 2008 begann ich als Teilzeit-Mitarbeiterin in der Abteilung ,Erste Univer-
sity“ in der Erste Group Bank AG zu arbeiten. Die Abteilung ist relativ neu
(Grindung im Dezember 2007) und arbeitet unter anderem an der Implementie-
rung des Traineeprogamms, das innerhalb der Gruppe international ausgerich-
tet sein soll. Die Abteilung wird als Corporate University beworben und meine

Tatigkeit beinhaltet die Organisation des Traineeprogramms.

Im September 2008 startet das Pilot-Traineeprogramm mit 46 Trainees. Ein
Monat spater wird der Bankensektor weltweit von der Wirtschafts- und Finanz-
krise schwer getroffen und auch das Traineeprogramm scheint in dessen dama-

ligen Bestehen betroffen zu sein, wird allerdings von den verantwortlichen Per-

® Der Begriff ,Offentlichkeit” ist hier vom Kontext abhangig.
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sonen weiterhin unterstutzt. Aufgrund der Vorkommnisse ist ein Wechsel im
Marz 2009 zur Osterreichischen Sparkassenakademie, ein Tochterunterneh-
men der Erste Bank Osterreich notwendig. Ein Teil der Organisation des Trai-
neeprogramms wird gleichzeitig mit meinem Wechsel an die Sparkassenaka-

demie ausgelagert und bleibt somit weiterhin in meinen Handen.

Ende August 2009 endet das Pilot-Traineeprogramm und findet in der Gruppe,
unter anderem aufgrund des Erfolgs der Trainees, gro3en Anklang. Im Sep-
tember startet der zweite Durchgang, allerdings aufgrund des Sparkurses, mit
21 Trainees. Dieser endet Anfang September 2010. Gleichzeitig startet der drit-
te Durchlauf und das Programm hat somit eine fixe Position im Rahmen der

betrieblichen Aus- und Weiterbildung in der Erste Group Bank AG.

In dieser Schilderung meiner Position soll mein enger beruflicher Bezug zum
Traineeprogramm und somit zum Forschungsgegenstand ersichtlich sein, ohne
den ich nicht den nétigen Einblick in das Programm und das Unternehmen be-
kommen hatte, um diese Forschung durchfiuhren zu kénnen, der es aber auch
erschwert objektiv zu sein. Bei der Auswertung der Daten, die aus der Feldfor-
schung gewonnen werden konnten und der weiteren Interpretation, spielt die

bewusste Reflexion meiner Position daher immer eine wichtige Rolle.

,Durch diese massive Einbindung in den Forschungsprozess ist es wich-

tig, die eigene Rolle klar darzulegen.” (Szabo 2000: 6)

Wie oben bereits kurz erwahnt, ist der Bezug zum Traineeprogramm ab Okto-
ber 2010 durch die Anwesenheit in den Classroomphasen erhéht worden. Ein
besserer Einblick in soziale Strukturen und in Belange die Gruppe betreffend

konnten so gewonnen werden.

Im nachsten Abschnitt werden der Kontext der Forschung und die Einbettung
des Traineeprogramms im Unternehmen naher erlautert, da beides bei der
Auswertung und Interpretation der Daten eine Rolle spielt. Dabei wird zuerst auf
das Unternehmen und die Abteilung eingegangen, von der das Trai-

neeprogramm durchgeflihrt wird.
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In weiterer Folge wird das Konzept des Traineeprogramms und die ihm zugrun-
de liegende Struktur und Elemente naher behandelt. Nach theoretischer Dar-
stellung des Ubergangsrituals und den dazugehdrigen Elementen nach Arnold
Van Gennep und Victor Turner, werden die Theorien mit den Beobachtungen
und Forschungsergebnissen verglichen. Dabei werden Ritualelemente im Trai-
neeprogramm identifiziert und analysiert. Daraus resultiert eine detaillierte Be-
schreibung der Ritualphasen und deren Gestaltung im Traineeprogramm. Nach-
folgend wird auf weitere Ritualelemente wie das gemeinsame Essen als Binde-
ritus oder raumliche Ubergénge eingegangen, da diese im Traineeprogramm

sichtbar werden.

Abschlieltend wird auf die Funktion von Ritualen eingegangen und welchen

Zweck diese im Rahmen des Traineeprogramms erflillen.
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2. KONTEXT — CONSTRUCTING THE FIELD

Im Folgenden wird der Kontext der Forschung naher erlautert, insofern er fur
diese relevant ist. Dafur ist es vor allem wichtig das Unternehmen, die Abtei-
lung, die das Traineeprogramm innerhalb der Gruppe betreut und das Trai-

neeprogramm selber zu kennen.

2.1. Das Unternehmen - Erste Group Bank AG’®

Wie bereits erwahnt, wird das angesprochene Traineeprogramm von einer 6s-
terreichischen GrolRbank mit Tochtergesellschaften im CEE-Bereich abgehal-
ten. In der gesamten Gruppe sind in etwa 50.000 Mitarbeiter tatig (vgl. Exper-

tengesprach Fellinger).

Die Erste Group zeichnet sich vor allem dadurch aus, dass sie durch ihren Sta-
tus als Retailbank viel Kundenkontakt hat. Das Unternehmen konzentriert sich
seit der Grundung im Jahr 1819 auf den Einzelhandel und finanziert sich zum
Grol¥teil durch Privatkundeneinlagen. Aufgrund des standigen Kundenkontakts
ist es daher besonders wichtig, viel in das ,Humanvermdgen® und vor allem in
die Personalentwicklung zu investieren. Trainings, Aus- und Weiterbildung spie-
len eine wichtige Rolle, da die Kompetenzen, Kundenfreundlichkeit und Ver-
trauenswirdigkeit der Mitarbeiterinnen mafigeblich zum Erfolg des Unterneh-

mens beitragen.

Ein weiteres Charakteristikum ist die Expansion in die zentral- und osteuropai-

schen Lander (CEE). Tochtergesellschaften der Erste Group sind neben Oster-

° Die Informationen aus den beiden Kapiteln 2.1. Das Unternehmen — Erste Group
Bank AG und 2.2. Die Abteilung — Erste School of Banking and Finance, stammen aus
einem zuvor in 2009/2010 durchgefiihrtem Research-Projekt Gber HR innerhalb der
Erste Bank Group AG, wobei die Ergebnisse in einer schriftlichen Arbeit gemeinsam
mit Kolleglnnen zusammengefasst wurden (vgl. Dok 11).
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reich noch in sieben weiteren CEE-Landern (Kroatien, Rumanien, Serbien,
Slowakei, Tschechische Republik, Ungarn, Ukraine) vertreten. Die Ausweitung
des Konzerns in diese Lander erweist sich insofern als gunstig, da die CEE Re-
gion immer noch als ,high growth area“ angesehen wird. Die Osterreichische
Erste Bank ist auch eine Tochtergesellschaft der Erste Group und steht auf
gleicher Stufe mit den anderen gleichberechtigten Tochtern. Diversitat und In-
ternationalitat spielen somit eine grof3e Rolle in der Zusammenarbeit zwischen
allen Mitarbeiterlnnen. Allen Tochtern ist die Holding Ubergeordnet, die einen
einheitlichen Rahmen vorgibt. Viele Bereiche sind zentral (Uber die Holding)
organisiert, die Umsetzung erfolgt jedoch dezentralisiert, d.h. lokal. Die HR-
Abteilungen der einzelnen Tochtergesellschaften arbeiten sowohl unabhangig
(in den Landern) als auch landerubergreifend. Das Kommerzgeschaft ist lokal
verankert. Dies ist insofern von Vorteil, da diese Geschéafte lander- und kultur-
spezifisch sind und die lokalen Mitarbeiterinnen den ,eigenen Markt* am besten

kennen.

Dartber hinaus ist die Erste Group flur ihren sozialen Charakter bekannt. ,In
jeder Beziehung zahlen die Menschen® ist ihr Motto. Diese ,Menschlichkeit®, die
sich wie ein roter Faden durch das Leitbild der internationalen Gro3bank zieht,
spiegelt sich auch in der Unternehmensstruktur wieder. Mehr als ein Viertel
(26,1 %) der Aktien der Erste Bank sind im Besitz der ERSTE Stiftung, der Rest
wird am Markt gehandelt. Das Besondere dabei ist, dass die Bank der Stiftung
gehort und nicht umgekehrt. Die Stiftung nennt sich ,Zweite SPARKASSE®, die
sich mit Hilfe der Caritas und einem Versicherungspaket der WIENER STADTI-
SCHE Versicherung AG um Privatinsolvente kiimmert, damit diesen eine Rein-
tegration ins Geschaftsleben ermdglicht wird. Dies gilt nicht nur fir Osterreich,
sondern auch fur die anderen sieben CEE Lander. In der Stiftung arbeiten Mit-
arbeiter der Erste Bank Gruppe ehrenamtlich, der Vorsitzende ist der CEO der
Erste Group Bank AG, Mag. Andreas Treichl.

Durch die international ausgelegte Herangehensweise ergeben sich besondere

Herausforderungen fiir das Unternehmen, was die Vereinheitlichung der Unter-
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nehmenskultur, -sprache, Ausbildung und viele andere interne Bereiche anbe-

langt.

Die gemeinsame Firmensprache ist Englisch wodurch auch ein gleiches inter-
nes Auftreten aller Lander gewahrleistet werden soll. Das beinhaltet auch die
Verwendung desselben Firmenlogos in allen Unternehmen der Gruppe, einheit-

liche EDV-Systeme und in manchen Punkten dieselbe Firmenphilosophie.

Um landerspezifische Unterschiede trotz Vereinheitlichungen nicht zu untergra-
ben, existieren zwar gemeinsame, internationale Prinzipien, aber auch differen-
zierte Werte, die lokal variieren. Explizit werden zum Beispiel die Prinzipien
Simplicity, Dynamics, Accessibility und Independence (= Einfachheit, Dynamik,
Zuganglichkeit, Unabhangigkeit)'® fir die Erste Group Bank AG ausgewiesen.
Werte, welche kulturell abweichen, werden meist nur als implizit gedacht und

nur in wenigen Fallen festgeschrieben.

Mit Einfihrung des HR-Subdepartments ,Erste School of Banking and Finance®
begann das Unternehmen die betriebliche Aus- und Weiterbildung vermehrt
international auszurichten und somit auch das Bewusstsein der Mitarbeiter fur

die Erste Group zu scharfen.

2.2. Die Abteilung — Erste School of Banking and Finance

Die Abteilung ,Erste School of Banking and Finance® (seit Ende 2007 in der
Unternehmensstruktur verankert) wird als ,Learning Hub® der Erste Group
definiert. Die Hauptaufgabe besteht darin, den Bildungsbereich
konzernubergreifend aufzubauen und zu festigen. Dabei steht der
landerubergreifende Wissensaustausch im Vordergrund. Zusatzlich soll ein

gewisser universitarer Charakter vermittelt werden.

' Im Rahmen der Forschung und der beruflichen Tétigkeit konnte keine genauere Aus-
fuhrung Uber die Bedeutung dieser Prinzipien gefunden werden.
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“Learning & Development” sowie “Business Networking” gehéren zu den
Schlagwortern der Erste School, welche ihre Kernkompetenzen, das Vermitteln
von Lerninhalten, malgeschneiderte Ausbildungsprogramme fur Businesslines
und das Knlupfen von Netzwerken in der Unternehmensgruppe beschreiben und

Querdenken fordern sollen.

Die Zusammenarbeit mit den lokalen HR-Abteilungen in den CEE Landern steht
im Vordergrund. Die Erste School stellt die Informationszentrale der Gruppe dar
und entwickelt (teilweise gemeinsam mit den Tochtergesellschaften) neue

Programme.

Zu den Produkten der Erste School zahlen, neben dem internationalem
Traineeprogramm sowie dem Junior-, Advanced- und Senior-Programmen in
Rahmen von Colleges, eine Seminarreihe, die Kompetenzen nach dem Erste
Group Competency Model vermitteln soll, englischsprachige Vortrage uber
bestimmte Business-relevante Themen und eine ,Train-the-Trainer*-

Seminarreihe.

Vortragende und Lehrende sind sowohl interne Personen aus der Bank als
auch externe Universitats-Professorlnnen, da auch auf den akademischen

Hintergrund der Weiterbildung geachtet wird.

Der intensive landertbergreifende Austausch und die Zusammenarbeit mit den
lokalen HR-Einheiten sind Voraussetzung und Grundlage fur einen guten Ablauf
der Seminare, etc. Auf der anderen Seite symbolisiert dieser Austausch auch
die Verbindung zwischen den Landern und férdert den Group Spirit, was
ebenfalls ein Ziel der Erste School of Banking and Finance ist. Das soll nicht
nur in der eigenen Arbeit erreicht werden, sondern auch im Weiterbildungs-
angebot realisiert sein. Wissen und Erfahrung sollen effektiv und auf direktem

Wege ausgetauscht werden kdnnen.
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2.3. Das Traineeprogramm - eine MaBnahme der Perso-

nalentwicklung

In diesem Kapitel wird gezielt auf das Konzept des Ubergangsrituals eingegan-
gen und ob dieses im Traineeprogramm widergespiegelt wird beziehungsweise
sichtbar ist. Dafur ist zuerst ein Grundverstandnis des Programms, im Allge-
meinen und im Speziellen des GJTPs notwendig, wobei nur soweit in die Tiefe

gegangen wird als das flir das Forschungsziel relevant ist.

Traineeprogramme gelten als berufsvorbereitende MalRnahme der Personal-
entwicklung um Hochschulabsolventinnen den Einstieg und die Einarbeitung in
ein Unternehmen zu ermdglichen und zu erleichtern (vgl. Becker 2002: 297,
Thom/Friedli/Kuonen 2002: 1).

Im Vordergrund steht, dass der/die neue Mitarbeiterln das Unternehmen von
Grund auf, in dessen Struktur und im Detail kennen lernen soll. Zuséatzlich wer-
den Bildungsmallnahmen gesetzt um den/die Trainee in den Kernkompeten-
zen, die in der spateren Position bendtigt werden, auszubilden (vgl. Becker
2002: 297f).

Fir das Unternehmen kdénnen sich, trotz der teilweise hohen Kosten'' viele Vor-
teile durch die Einflihrung eines Traineeprogramms ergeben. Die Bank kann
dadurch das Firmenimage und ihre Wettbewerbsfahigkeit am Arbeitsmarkt als
attraktiver Arbeitgeber erhdhen (vgl. Becker 2002: 298). Zusatzlich wird der zu-

kinftige Bedarf an Fuhrungskraften rechtzeitig versucht abzudecken. Das bein-

" Nahere Angaben iber verursachte Kosten durch das Traineeprogramm stellen ver-
trauliche unternehmensinterne Informationen dar. An dieser Stelle kann nur auf veralte-
te Angaben in der Literatur hingewiesen werden. Zum damaligen Zeitpunkt wurden die
Gesamtkosten einer Traineeausbildung pro Jahr von den meisten Unternehmen zwi-
schen EUR 70.000 und 120.000 geschatzt (vgl. Thom/Blum/Weibel 1997: 10).
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haltet die Rekrutierung von Mitarbeitern zu einem Zeitpunkt, an dem noch kein
Bedarf an Fuhrungskraften gegeben ist. Diesen werden unter anderem auch
FUhrungskompetenzen vermittelt um dann, zum Zeitpunkt der Nachfrage nach
FUhrungskraften, entsprechend intern nachbesetzen zu koénnen (vgl.
Thom/Friedli/Kuonen 2002: 2).

Charakteristisch flr Traineeprogramme sind genau definierte Rahmenbedin-
gungen und eine vorgegebene Struktur, auf die im nachsten Kapitel eingegan-
gen wird."? Dabei ist zu beachten, dass die Verantwortlichkeiten geregelt sind,
ein klares transparentes Konzept als Stitze fungiert und der/die Trainee ent-
sprechend fachlich und sozial ins Unternehmen integriert wird (vgl. Becker
2002: 299ff).

Um als Unternehmen Uberhaupt ein Traineeprogramm anbieten zu konnen, ist
eine gewisse Grolle und somit Bedeutung am Arbeitsmarkt beziehungsweise
innerhalb der Branche wichtig, da dies meist Voraussetzungen sind, um das
Budget fur dieses Ausbildungsprogramm zur Verfugung stellen zu kénnen (vgl.
Thom/Friedli/Kuonen 2002: 4). Finanzielle Mittel werden auf der einen Seite fur
die Durchfihrung des Programms benétig, um Kosten fur Trainer, Logistik und
Planung abdecken zu kdnnen. Andererseits muss den Absolventinnen eines
Traineeprogramms, neben anderen nicht-monetaren Benefits, auch ein finan-
zieller Anreiz geboten werden, um diese langfristig ans Unternehmen zu binden

(vgl. Expertengesprach Fellinger).

Als Grundpfeiler dieses Traineeprogramms werden einerseits die Vermittlung
von Wissen auf hohem Niveau und andererseits die Schaffung von Netzwerken

gesehen (vgl. Expertengesprach Muller). Auch Diversitat, Multikulturalitat und

'2 Siehe Kapitel 2.3.2. Konzeption und Elemente des untersuchten Traineeprogramms
(GJTP).

~19 ~



.Please be professional...!"

die Personen an sich, seien Pfeiler des Programms (vgl. Expertengesprach Fel-

linger).

Die Wissensvermittlung erfolgt in erster Linie in den ,Classroomphasen®, bei
denen Bank-interne Personen, Vortragende von externen Anbietern oder Uni-
versitats-Professorlnnen Kurse vortragen oder Seminare abhalten. Die Ausbil-

dung erfolgt sowohl in Fachwissen wie auch soft sKills.

Im GJTP liegt der Ausbildungsschwerpunkt in den Bereichen Risk Manage-
ment, Accounting, Corporate Finance und Credit Analysis. Hintergrund dafr ist,
dass jeder der Teilnehmerlnnen ein gewisses Grundverstandnis von diesen
Themen haben soll, auch wenn die Kenntnisse nach Ende des Programmes
nicht direkt in ihrem Tatigkeitsbereich Einsatz finden werden (vgl. Expertenge-

sprach Mdller und Fellinger).

Gelegenheiten ein umfassendes soziales Netzwerk aufzubauen gibt es wah-
rend des gesamten Programmes, wie spater noch verdeutlicht wird, und es wird
den Trainees auch nahe gelegt, dieses zu erweitern beziehungsweise zu nut-

Zen.

Das untersuchte Traineeprogramm ist mit einer Dauer von 12 Monate festge-
legt, wobei es mittlerweile einen routinierten Zyklus gibt. Das Programm beginnt
mit 1. September und endet Ende August, beziehungsweise in den ersten Sep-
tembertagen. Die neue Generation von Trainees startet somit entweder zeit-
gleich mit dem Abschluss des vorigen Programms oder Start und Ende Uber-
lappen sich um einige Tage. Die Ubergénge sind auf organisatorische Feinhei-
ten zurlickzufiihren.” Die Dauer von zwdlf Monaten wird von einigen Trainees
(vgl. Einzelgesprach Marco, Alina) und Managern (vgl. Expertengesprach Fel-

linger) als zu kurz empfunden.

'3 Z.B. werden die Abschlussprasentationen der Trainees und die Zeremonie nach der
zeitlichen Verfigbarkeit von bestimmten Managern und CEOs geplant. Dadurch kann
es sein, dass der Abschluss nicht am 30. August sondern erst (wie es 2010 der Fall
war) am 9. September stattfinden kann.
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Laut Thom liegt die durchschnittliche Dauer bei einem Traineeprogramm im
Bankensektor in Deutschland bei 12,80 Monaten. Die Abweichung hier ergibt
sich durch die individuelle Anpassung der Programme an den/die einzelne/n
Trainee/s die auch bei dem untersuchten Programm zum Teil eine Rolle spielt
(vgl. Thom/Friedli/Kuonen 2002: 14f).

Als einer der wichtigsten Ausbildungselemente im Berufsleben werden on-the-

job und off-the-Job MalRnahmen gesehen.

2.3.2.1. Off-the-job MaRnahmen
Darunter versteht man, die Aus- und Weiterbildung, die nicht direkt am Arbeits-
platz stattfindet, sondern abseits davon, die Vermittlung von Fachwissen in Se-

minaren und Kursen (vgl. URL 3).

Im untersuchten Traineeprogramm erfolgt die Wissensvermittlung in den Class-
roomphasen. Das sind insgesamt vier zweiwdchige' Seminareinheiten, die
abwechselnd in einem anderen Land der Gruppe stattfinden und die Seminare
und Kurse zu Fachwissen und auch soft skills-Trainings enthalten. Innerhalb
einer Phase wird ein Teil der Kurse von Professorlnnen akademischer Einrich-
tungen abgehalten. Ein Grofteil dieser Inhalte wird von Professorinnen der
Universitat Wien vorgetragen. Diese Inhalte werden dann von internen Trainern,

Mitarbeiterlnnen der Bank, durch unternehmensspezifisches Wissen erweitert.

Soft skill-Trainings nahmen von Anfang an einen wichtigen Standpunkt in der
Konzeption des Traineeprogramms ein. Vor allem diese Art von Kompetenz
werde haufig unterschatzt, sei aber sehr wichtig, um hinter die Kulissen schau-
en zu kénnen (vgl. Expertengesprach Miller). Trainees bewerten diese Trai-
nings als eher hilfreich und haben dadurch auch mehr Sicherheit im Auftreten

und im Umgang mit verschiedenen kulturellen Teams bekommen (vgl. Einzel-

" Im Pilotprojekt (2008/09) waren es insgesamt acht Classroomphasen, die jeweils
eine Woche dauerten. Hier gab es dann, durch die Krise bedingt, eine wesentliche An-
derung zum darauffolgenden Durchlauf des Programmes.
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gesprach Marco, Alina, Jan, Ladislav). Soziale Kompetenzen, wie das Erken-
nen von eigenen Starken und Schwachen, der Umgang mit Kunden, Prasenta-
tionstechniken und korrektes Geben beziehungsweise Nehmen von Feedback,
werden auch deswegen ausgebildet, damit die Integration im Unternehmen, in
der eigenen oder der Jobrotation-Abteilung besser funktioniert, da auch dafir

soft skills und Feingeflhl essentiell sind (vgl. Thom/Friedli/Kuonen 2002: 23).

Off-the-job Trainings werden im Rahmen der Personalentwicklung sehr oft in
Zusammenhang mit on-the-job Malnahmen kombiniert (vgl. Becker 2002:
224f).

2.3.2.2. On-the-job MaBnahmen

Im Gabler Online-Wirtschaftslexikon wird die MalRnahme wie folgt definiert:

YAusbildung am Arbeitsplatz durch Zusehen und Mitmachen unter Anlei-
tung einer Facharbeitskraft. Heute vielfach kombiniert mit off the Job Trai-
ning.“ (URL 2).

In erster Linie zahlen zu diesen MalRnahmen die Ausbildung und Einarbeitung
in die Aufgabenbereiche des Home Departments. Der/die Trainee ist von An-
fang an, mit Eintritt ins Unternehmen, einer Abteilung zugeordnet bei der er/sie
sich zwischen den Jobrotationen und den Seminarwochen aufhalt. In dieser
Abteilung beginnt der/die Trainee nach Absolvierung des Programms als Voll-
zeit-Arbeitskraft. Unter Umstande kann es danach auch zu einem Wechsel in
eine andere Abteilung kommen, wenn eine den Interessen des/der Trainee/s

bessere Einsatzabteilung identifiziert wird.

Diese Konzeption eines Traineeprogramms entspricht laut Thum et.al. einem
ressortibergreifenden Traineeprogramm mit Fachausbildung, als auch zum Teil
einem Individuellen, flexiblen Traineeprogramm da off-the-job MaRnahmen aus
Kostengrinden fir die gesamte Gruppe organisiert werden (vgl.
Thom/Friedli/Kuonen 2002: 3).

Eine Jobrotation ist die
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Wissensvermittlung und Erfahrungssammlung durch einen systemati-
schen Arbeitsplatztausch, bei dem in einem bestimmten Zeitraum durch
die voriibergehende Ubernahme verschiedenartiger Tétigkeiten ein Ein-
blick in die vielfaltigen betrieblichen Einzelaufgaben geschaffen werden
soll* (Becker 2002: 224).

Im GJTP sind Aufenthalte in verschiedenen Abteilungen innerhalb der eigenen
Bank beziehungsweise des eigenen Landes zu absolvieren, als auch zwei
mehrwdchige Phasen' in zwei verschiedenen Tochterbanken in anderen Lan-

dern.

Bei diesen so genannten CEE-stays werden den Trainees die Arbeitsweise, die
Kultur und der berufliche Alltag des jeweiligen Landes beziehungsweise der
Bank naher gebracht. Zusatzlich haben sie hier sehr intensiv die Gelegenheit
Kolleglnnen vor Ort kennen zu lernen und kollegiale Beziehungen aufzubauen.
Ein Groldteil der Trainees gab an, dass dies der grofte Benefit des Programms
war (vgl. Einzelgesprach Katrin, Yasmin, David, Irina, Jan). Der Zugang, vor
allem zu Kolleglnnen im Ausland, war dadurch leichter und soziale Hurden
konnten durch den einstmaligen personlichen Kontakt beseitigt werden. Die
alltagliche Arbeit werde dadurch bei Zusammenarbeit mit dem Ausland extrem
erleichtert oder wenn Informationen bendtigt werden, bekommt man diese
schneller wenn man weil3, an wen man sich wenden kann und der/die Kollegin

gibt einem schneller die Details, die man bendtigt (vgl. Einzelgesprach Yasmin).

Auslandsaufenthalte innerhalb eines Traineeprogramms sind bei Fachhoch-
schul- und Hochschulabsolventinnen eher beliebt und steigern die Attraktivitat
des Programms am Markt (vgl. Thom/Friedl/Kuonen 2002: 18f).

In Anlehnung an das Konzept eines Mentoring-Systems, wurde die Position des

Professional Guides eingefuhrt. Jeder Trainee wird neben dem Abteilungslei-

'® Der erste Auslandsaufenthalt findet nach ca. funf Monaten statt und dauert drei Wo-
chen. Der zweite Aufenthalt ist dann zwei oder drei Monate danach und dauert zwi-
schen drei und vier Wochen an.
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ter individuell von einem Professional Guide betreut, der sich um die fachliche
und soziale Integration des/der Trainee/s bemuhen soll. Andere Aufgaben, wie
die Abstimmung des individuellen Jobrotation-Plans mit dem Project Team oder
das Vorschlagen von Férderungsmal3nahmen, sollen ebenfalls wahrgenommen

werden (vgl. Dok 3).

Dabei ist nicht zu unterschatzen, dass diese Betreuung von Mitarbeiterinnen
des Home Departments des/der Trainee/s freiwillig'® ist und zusétzlich zu deren
alltaglichen Arbeitsinhalten ausgefiihrt werden. Perlow und Weeks versuchen
Grinde aufzuzeigen, wieso jemand im Arbeitsbereich freiwillig Hilfestellung gibt,
ob im Gegenzug dazu etwas (sofort oder in der Zukunft) erwartet wird und Hil-
fe(-suchende) angesehen wird. Dabei wird Kultur als zentrale Komponente de-

finiert:

»The influence of culture is revealed to be more subtle, shaping the per-
ceived costs and rewards of providing help and whether helping is framed

as more altruistic or egoistic.” (Perlow/Weeks 2002: 347f).

Somit kann geschlossen werden, dass die Betreuung durch die Professional
Guides in den acht Landern der Unternehmensgruppe aus verschiedenen
Grinden passieren und, dass diese unterschiedlich intensiv abgehalten wer-

den, was auch aus den Aussagen der Trainees entnommen werden kann.

Als weitere on-the-job MaRnahmen werden Projektarbeiten gesehen, die auch
im GJTP eine grol3e Rolle spielen (vgl. Thom/Friedli/Kuonen 2002: 19). Die Ge-
samtgruppe wird in kleinere Gruppen geteilt, die bestimmte Bedingungen erfil-
len muss, wie z.B. ein bestimmter Anteil von Mannern und Frauen, unterschied-
liche Bereiche mussen vertreten sein sowie Trainees aus verschiedenen Lan-

dern.

Die Projektaufgaben sind aus dem realen Alltag der Bank entnommen, sollen

bestimmte Bereiche naher beleuchten und stellen fur die einzelnen Abteilungen

'® Der Professional Guide wird vom Abteilungsleiter ausgewahlt, der den/die Trainee
wahrend dessen Ausbildungsjahr organisatorisch und fachlich unterstiitzen soll.
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einen Mehrwert dar. Als ein Teil des Abschlusses des Traineeprogramms wer-
den die Projektergebnisse am letzten Abend vor einem gréf3eren Publikum, das
aus Managerinnen und Mitarbeiterinnen der Bank besteht, die mit dem Pro-

gramm in Verbindung stehen, prasentiert.

Die Projektarbeiten erfullen zwei grundsatzlich Funktionen: zum einen zeigen
sie einer groReren Anzahl an Mitarbeitern die Leistung der Trainees und lasst
ihre Kenntnisse sichtbar werden. Das hat vor allem den Zweck, den Bekannt-
heitsgrad des Traineeprogramms innerhalb des Unternehmens zu steigern und
die Relevanz dessen aufzuzeigen. Zum anderen bekommen die Trainees die
Moglichkeit, ihre Eigenstandigkeit, Kreativitat in Problemlésungen und Teamfa-
higkeit auszuloten. Auch wird sichtbar wie einzelne Personen mit Zeit- und Ka-

pazitatsknappheit umgehen.

Projektarbeiten werden als Lernsituation wahrgenommen, bei denen unter-
schiedliche Kenntnisse und teilweise Wissenslevel durch die spezifische Zu-
sammensetzung der Gruppe aufeinander treffen. Dabei kann sich ein verstark-
tes Synergieergebnis durch einen Mehrfacheffekt ergeben, ,der sich in seiner

Vereinigungsmenge potenzieren kann® (Grap/Bohlander 2002: 44f).

Die Projektarbeit wird, ebenso wie andere Komponenten des Programms, beur-
teilt, unter anderem auch um die Leistungsfahigkeit der Trainees aufrecht zu

erhalten.

2.3.2.3. Beurteilung der Trainees
Wahrend der gesamten Programmdauer wird der/die Trainee auf unterschiedli-

chen Ebenen bewertet.

Nach jeder absolvierten Jobrotation muss ein eigenes Bewertungsblatt von dem
jeweiligen zustandigen Betreuer oder dem Abteilungsleiter fir den/die Trainee
ausgeflllt werden um den Aufenthalt in ihrer Abteilung mit Noten zwischen A
(-excellent) und F (,failed) zu bewerten. Diese Bewertung wird eher als sub-

jektiv betrachtet (vgl. Einzelgesprach Alina, Expertengesprach Mdller). Auffal-
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lend dabei ist, dass in einigen Landern beziehungsweise in spezifischen Abtei-
lung Bewertung (=,Evaluation®) besonders gut oder schlecht ausfallen. Trainees
gaben auch an, dass Noten schon feststanden beziehungsweise die Bewertun-
gen schon geschrieben wurden bevor die Trainees in die Abteilung kamen oder
dass gleiche Leistungen mit unterschiedlichen Noten beurteilt wurden (vgl. Ein-

zelgesprach Alina).

Als objektiv wird dagegen die Beurteilung von Tests zur Wissensuberprifung
angesehen, die ebenfalls nach dem Schema A bis F beziehungsweise mittels
Prozentangaben vorgenommen wird (siehe Abb. 1). Dabei ist zwischen Online-
Tests, die als Vor- oder Nachbereitung von Kursen gemacht werden und Class-
Tests, die schriftlich wahrend den Seminarwochen abgehalten werden, zu un-
terschieden. Die Tests werden von den Trainees als nicht allzu schwer empfun-
den. Unmut gibt es eher darlber, dass nicht richtig Uber den Umfang informiert
wird oder das Material fur die Testvorbereitung nicht vollstandig war (vgl. Ein-

zelgesprach Yasmin, David).

Abb. 1: Evaluation scheme ECTS

ECTS- ECTS- . . . .
Gra- Descripti- ECTS-Definition ECTS;Pomts Grading evaluation rating
de* on (%) (Erste Group)

A Excellent outstanding p_erformance with 100-96
only minor errors
Exceeding requirements
B Very aood above the average standard 95-88
v but with some errors
C Good generally sound work with a 87-75 Fully meets requirements
number of notable errors
D Satisfactory fair but with sgmﬁcant short- 74-62
comings
Partially meets requirements
E Sufficient performance mgetg the mini- 61-50
mum criteria
some more work required
FX Fail before the credit can be 49-0
awarded Does not meet requirements
F Fail considerable fgrther work is 49-0
required

Quelle: vgl. Dok 1.
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Leistungsdruck und Prifungsstress ist definitiv ein Thema, das oft angespro-
chen wird. Dieser wird durch die Aussicht auf das Final Exam (schriftlich und
mundlich) noch verstarkt (vgl. Expertengesprach Mdller). Beide Exams werden
von der Universitat Wien in Zusammenarbeit mit internen Vortragenden der Ers-
te Group Bank AG abgehalten und haben dadurch universitaren Charakter,

welcher auch durch die Benotung nach dem ECTS sichtbar ist.

In der Mitte der letzten Classroomphase werden Case Studies verteilt, wobei
sich die Trainees selbst in Gruppen einteilen. Im Final Hearing wird die Ausar-
beitung der realen Falle aus dem Bankenalltag und das Ergebnis einem Komi-
tee, einem ausgewahlten Kreis an Managern prasentiert, die diese Leistung

beurteilen.

Dies stellt das Meisterstlck der Trainees dar, da sie Fertigkeiten, die sie sich
Uber das Jahr angeeignet haben, in einem spezifischen Fall anwenden sollen,
und damit rechnen mussen, dass, wie in der Realitat auch, Fragen des Komi-
tees auftreten kdnnen, die sie dann entsprechend beantworten oder ihre Mei-

nung vertreten mussen (vgl. Expertengesprach Fellinger).

Erfahrungsgemal kann die Aussicht auf das Final Hearing fur groRe Spannung
innerhalb der Gruppe der Trainees sorgen'’ (vgl. Einzelgespriache Yasmin, Da-

vid, Irina, Jan).

Wie eben beschrieben, besteht das Programm aus einer Fulle von Elementen
und Regeln, die die Rahmenbedingungen dessen definieren. Abseits dieser
offiziellen Struktur, oder teilweise auch als Teil davon, sind Verhaltensarten,
gemeinsame Werte und Symbole zu finden, die auf die Existenz eines eigenen

kulturellen Feldes (der Trainees) im Unternehmen hindeuten. Dazu kénnte man

" Auf diese Spannungsfelder (der Unsicherheit) wird in nachfolgenden Abschnitten
naher eingegangen.
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im konkreten Fall die Hilfsbereitschaft innerhalb der Gruppe der Trainees, der
scheinbar groRe Leistungsdruck und —drang und die Verbundenheit und der

Kontakt Uber Landergrenzen hinweg, zahlen (vgl. Einzelgesprach Marco, Irina).

Dabei ist auffallig, dass diese sich in allen drei Generationen, trotz unterschied-

licher Gruppenzusammensetzungen dhneln beziehungsweise ident sind.

Jede/r einzelne Trainee ist zwar Teil des Unternehmens und nimmt in der jewei-
ligen Abteilung eine bestimmte Position ein, aber als kulturelles Feld kann die
Gruppe der Trainees auch nach eigenen Regeln interagieren und funktionieren
und Uber die Abteilungsgrenzen hinweg bestehen (vgl. Hofstede/Hofstede
2005: 302f).

Subkulturen in einem Unternehmen kénnen sich entsprechend den (Themen-)
Bereichen oder Abteilungen bilden, missen aber nicht an diesen funktionalen
Differenzen haften, sondern kénnen sich entsprechend dem Geschlecht, sozio-
O0konomischen Hintergrinden oder der Ausbildung formen (vgl. Deal/Kennedy
1984: 151).

~Subcultures can shape beliefs and determine behaviors in much the

same way that cultures can.” (Deal / Kennedy 1985: 151).

Zusatzlich ist anzumerken, dass der Einfluss der nationalen Kultur auf eine Or-
ganisation tiefgreifend ist und das Alltagsgeschaft stark beeintrachtigen kann
(vgl. Hofstede/Hofstede 2005: 365). Dieser Ansatz wird im Zusammenhang mit
den unterschiedlichen Nationalitaten der Trainees in weiterer Folge noch inte-

ressante Argumente aufzeigen.

Gemeinschaften sind im Unternehmensalltag auf verschiedenen Levels vorzu-
finden, wobei die einzelnen Mitglieder, ahnlich wie Trainees, durch verschiede-
ne Bande wie Werte, Geschichten, Sprache, Mythen, etc. verbunden sind (vgl.
Alvesson/Berg 1992: 70, 77ff).

Die Gruppe der Trainees bildet, unterstlitzt von gemeinsamen Werten und

Symbolen, eine Gemeinschaft, die es zu untersuchen gilt. Hier sind ebenfalls
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Elemente einer Struktur wahrzunehmen, die im Folgenden naher erlautert wer-

den.

Elemente von Kultur konnen Rituale, Riten und Zeremonien sein, die in der
(wirtschaftswissenschaftlichen) Literatur sehr oft im Zusammenhang mit Unter-
nehmenskultur erwahnt werden (vgl. Hofstede/Hofstede 2005, Alvesson/Berg
1992, Deal/Kennedy 1985, u.v.m.). Zu betonen sei, dass diese Konzepte be-
stimmte Funktionen tGbernehmen. So werden oft die Reduktion von Unsicher-
heit, die Verleihung von Bedeutung oder das Einfiihren von Strukturen als
Griinde dafiir genannt (vgl. Hofstede/Hofstede 2005: 182, 228)."

Turner verwendet zur Abgrenzung von kulturellen Untergruppen den Begriff des
Feldes. Mit ,social field“ bezieht er sich auf die jeweils angesprochene Gruppe,
Beziehungen und sozial-strukturelle Prinzipien der Gesellschaft, in der das Ri-
tual durchgefuhrt wird. Unter ,cultural field” versteht er die rituellen Symbole und

abstrakte Bedeutungen innerhalb des Rituals (vgl. Deflem 1991: 9).

Im folgenden Abschnitt wird auf die Art der Ubergangsrituale im Zusammen-
hang mit dem Traineeprogramm eingegangen, welche Rolle hier Struktur spielt

und welche Hilfestellung Rituale im beschriebenen Kontext leisten kénnen.

'® Siehe auch Kapitel 3.7. Zweck und Funktion des Rituals.
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3. DAS TRAINEEPROGRAMM ALS UBERGANGSRITUAL

Das Thema ,Ritual ist zu Van Genneps Zeit in der Anthropologie ein grolies
und wird auch von Durkheim, eher im Zusammenhang mit Religion und Macht-

verteilung, immer wieder aufgegriffen (vgl. Parkin 2005: 158, 180).

Van Gennep sah das Ritual als einen Ubergang von einem definierten Status in
einen anderen, der veranderte Bedingungen mit sich bringt, jedoch die Uberge-
ordnete soziale Struktur nicht unbedingt Veranderungen unterwirft und diese
somit zum Grof3teil unberthrt lasst (vgl. Van Gennep 2005: 15; Eriksen 2001:
137).

.In jeder Gesellschaft besteht das Leben eines Individuums darin, nach-
einander von einer [...] Stufe zur ndchsten und von einer Téatigkeit zur an-

deren lberzuwechseln“ (Van Gennep 2005: 15).

Nach dem Statuswechsel und dem Absolvieren von mehreren Etappen sei das
Individuum verandert, was wiederum dazu fuhrt, dass Grenzen Uberschritten

werden, die diese Veranderung bedingen (vgl. Gennep 2005: 15).

Auch Victor Turner befasst sich intensiv mit Riten und Zeremonien. Thematisch
schlie3t er an die Arbeiten Van Genneps und dessen Ritualstruktur an, um die
Phase der Liminalitat, die Schwellenphase im Ritual der fur gewdhnlich viel Be-
deutung beigemessen wird, weiterzuentwickeln. Sein Hauptinteresse gilt weni-
ger der allgemeinen Struktur, als einzelnen Elementen innerhalb des Rituals
und dessen Abfolge, wie der Schwellenphase (vgl. Barth 2005: 46, Turner
2005: 159). Auch die Thematik des Symbols bekommt durch ihn einen Stellen-
wert innerhalb der Ritualforschung (vgl. Eriksen 2001: 137f).

In Turners Arbeiten sind teils psychoanalytische Impulse wahrzunehmen, die
vermutlich ausschlaggebend fir die detailreichen Forschungen ber Communi-
tas, der Gruppe der Schwellenwesen bzw. jener Personen, die gemeinsam
durch das Ritual gehen, waren. Dieses Konzept unterscheidet Turners Ritual-

forschung von denen seiner Zeitgenossinnen (vgl. Parkin 2005: 182, Deflem
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1991: 20). Dadurch wurde der Unterschied zwischen Struktur und Anti-Struktur,

so auch der Untertitel von Turners Werk, verdeutlicht.'®

Anthropologlnnen und Forscherlnnen anderer Disziplinen berufen sich bei ihren
eigenen Forschungsarbeiten Uber Rituale und Zeremonien auf Van Genneps
Definitionen und seine Ritualabfolge, auf die im nachsten Abschnitt eingegan-
gen wird (vgl. Douglas 1993, Echter 2003, Baxa/Essen 1999, Sturdy/Schwarz /
Spicer 2006, Holloman 1974, etc.). Auch die Theorien von Victor Turner spielen

dabei eine nach wie vor relevante Rolle.

Bemerkenswert an der Theorie Van Genneps war, dass diese bis jetzt noch
nicht in ihrem Fundament kritisiert wurde, weswegen sie auch so bestandig fur

Ritual-Analysen herangezogen werden konnte (vgl. Parkin 2005: 181).

3.1. ,Le Rite de Passage“: Die Struktur des Ubergangsri-

tuals nach Arnold Van Gennep

Van Gennep gibt zu Beginn seines Hauptwerks an, dass es ihm um die ,,Abfol-
geordnung“ (Van Gennep 2005: 20) gehe. Die Struktur der Ereignisse soll im
Vordergrund stehen. Dabei mochte er Rituale holistisch erfassen; nicht nur das
einzelne Element ist wichtig sondern das ganze Ritual und dessen Ablauf ste-
hen im Fokus der Theorie und auch dieser Forschung (vgl. Van Gennep 2005:
91). Die Riten beziehungsweise die Zeremonien dirfen nicht aus dem Zeremo-
nialkomplex geldst werden, sondern sollen in ihrem jeweiligen dynamischen
Ganzen betrachtet werden (vgl. Eriksen 2001: 137f).

Um die Abfolgeordnung analysieren zu kénnen, teilt Van Gennep das Uber-
gangsritual in folgende Sequenzen ein: die, von der alten Umgebung loslésen-

de Ablésungsphase, die Zwischenphase oder Liminalitdt und die abschlieRende

'9 Siehe auch Kapitel 3.3. Communitas — Die Gruppe der Trainees.
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Integrationsphase. Entsprechend dieser Reihenfolge ordnet er weiterst jeder

Phase eine Unterkategorie der Ubergangsriten zu:

= Abldsungsphase: Trennungsriten (,rites de séparation®)

= Schwellenphase: Schwellen- beziehungsweise Umwandlungsriten (,rites

de marge®)

= Integrationsphase: Angliederungsriten (,rites d’agrégation®) (vgl. Van

Gennep 2005: 21).

Abb. 2: Die Phasen des
Ubergangsrituals

Ausgangssituation
(Status 1)

{

Ablosungsphase

(Trennungsriten)

¢

Schwellenphase

(Umwandlungsriten)

¢

Integrationsphase

(Angliederungsriten)

Dieses dreigliedrige Schema sei in seiner Grund-
form fUr die meisten Riten gultig. Die Phase der
Liminalitat kdnne sich jedoch in einzelnen, spezi-
fischen Fallen noch weiter untergliedern wenn
besonderes Augenmerk auf diese gelegt wird (vgl.
Van Gennep 2005: 21). Es lasst vermuten, dass
der Liminalitat auch eine entsprechend wichtige
Stellung zugeschrieben wird, wenn diese eine
besonders lange Zeit anhalt oder mit speziellen

Schwellenriten einhergeht.

Die Ablésungsphase erflllt den Zweck, sich von
seiner alten Umgebung beziehungsweise Le-
benssituation zu trennen und sich auf die neue
vorzubereiten und wird daher haufig auch als
Vorbereitungsphase bezeichnet (vgl. Van Gennep
2005: 36). Neben dem Austauschen von Informa-
tion spielt im Normalfall auch die raumliche Tren-
nung von der gewohnten Umgebung eine Rolle
(vgl. Van Gennep 2005: 78). Es folgt somit eine
schrittweise Separation von allem Gewohnten und
die erste Annaherung an neue Gegebenheiten

bevor das Ritualsubjekt in die nachste Phase ein-

Quelle: vgl. Darstellung frei nach

Baxa und Essen 1999: 129.
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tritt.

Die Schwellenphase ist die Zeit, in der die ,Ordnung des sozialen Lebens auf-
gehoben® (Van Gennep 2005: 109) ist. Da Victor Turner dieses Konzept weiter-
entwickelt hat, wird hier nur kurz auf die Grundidee der Liminalitat eingegangen.
Van Gennep legt seinen Forschungsschwerpunkt auf das Initiationsritual, da
sich hier die Schwellenphase meist Uber einen langeren Zeitraum, je nach
Grund des Anlasses auch Uber mehrere Monate, erstreckt und dadurch ausge-
pragt ist (vgl. Van Gennep 2005: 79). Im Initiationsritual sollen Jugendliche mit-
tels, je nach Stamm und Tradition unterschiedlich ausgepragte Priufungen wah-
rend der Umwandlungsphase, den Ubergang zum Erwachsenen, bewaltigen.
Diese Priufungen und Hirden kénnen dabei unterschiedlich gestaltet sein und
kénnen so z.B. die korperliche und geistige Schwachung der Initianten bedeu-
ten, die schrittweise Einfuhrung in Stammesrecht und somit auch die Weiterga-
be von traditionellem Wissen oder auch das Ubernehmen neuer beziehungs-
weise schwerer Aufgaben und Tatigkeiten die seinem/ihrem neuen Status ent-
sprechen (vgl. Van Gennep 2005: 79, 82).

Je nach Ritualart ist meist eine bestimmte Abfolge von Schwellen- und Um-
wandlungsriten oder Zeremonien in der Phase der Liminalitat zu absolvieren
(vgl. Van Gennep 2005: 21). Zusatzlich haben diese einen speziellen Zweck
innerhalb der Struktur der Rituale zu erfullen (vgl. Van Gennep 2005: 22). So
kann ein gemeinsames Essen als Binderitus gesehen werden, um das Ritual-
subjekt an die neue Umgebung und an die Personen darin anzugliedern (vgl.
Van Gennep 2005: 37) beziehungsweise soziale Kontakte zu knipfen um ein
Netzwerk fir den nachfolgenden Status aufzubauen (vgl. Stur-
dy/Schwarz/Spicer 2006: 930f). Ein neues Mitglied kann nur durch bestimmte
Riten einer Gruppe angegliedert werden. Der Novize oder das neue Mitglied
lernt in der Zeit der Seklusion wie es sich in seinem neuen Status oder seiner
neuen Rolle, die es nach seiner Integration in die Gesellschaft einnimmt, verhal-
ten soll (vgl. Van Gennep 2005: 80f).

Ebenfalls fur diese Phase charakteristisch ist die raumliche Trennung der Initi-

anten von der gewohnten Umgebung. Oft halten sie sich dabei an einem be-
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sonderen Ort, isoliert von der Ubrigen Gesellschaft flir den Zeitraum der Limina-
litat auf (vgl. Van Gennep 2005: 78). Der raumliche Ubergang wird mittels
Schwellenriten markiert und ist nicht nur beim Initiationsritual von Bedeutung
(vgl. Van Gennep 2005: 21). Dabei mussen entweder symbolische oder auch
physische Schwellen Uberquert werden, die den Status des Ritualsubjekts als
.Zwischen den Welten“ (Van Gennep 2005: 27) schwebend markieren. Es wird
noch einmal betont, dass diese Transitionsphase in allen Zeremonien in unter-
schiedlicher Auspragung gefunden werden kann (vgl. Van Gennep 2005: 28).
Schwellenriten kénnen daher auch Teil der Integrationsphase sein. Dabei wird
dann die Schwelle Uberquert, um in den neuen Status oder sozialen Raum ein-

Zutreten.

Die Integrationsphase bildet den Abschluss eines Ubergangsrituals und wird
durch Zeremonien symbolisiert (vgl. Van Gennep 2005: 79). Dazu sind Riten
notwendig, die an die neue Welt angliedern mit dem Ziel das rituelle Subjekt in
die neue Gesellschaft beziehungsweise den sozialen Raum zu integrieren (vgl.
Van Gennep 2005: 29). Die Art und Weise wie diese Riten vollzogen werden
hangt oftmals vom Grund fur die Durchfuhrung des Rituals ab. Um aber ein
Beispiel zu nennen, kann eine bestimmte Grul3form einen Angliederungsritus
darstellen, da dadurch die Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Gruppe symboli-
siert wird (vgl. Van Gennep 2005: 40). Auch die Namensgebung oder die Ver-
gabe eines neuen Namens bei Erreichen einer neuen Alters- oder sozialen Stu-
fe kann dieser Art von Riten zugeschrieben werden (vgl. Van Gennep 2005:
67f).

Es gibt sehr viele Mdglichkeiten wie der Vollzug, die Ausformung und die Re-
geln eines Rituals aussehen und definiert werden kénnen, was beim Studieren
der Theorie Van Genneps bewusst wird. Er geht auf viele unterschiedliche Ar-
ten von Ubergangsritualen ein, um immer wieder die gleichbleibende Ablauf-

struktur hervorzuheben und zu betonen (vgl. Herlyn 2002: 22f).

Turner hingegen betrieb Feldforschung bei den Ndembu in Afrika und entwi-
ckelte anhand seiner Erkenntnisse die Theorie Van Genneps weiter, wobei sein

Interesse vor allem der Phase der Liminalitat gehort und der dabei entstehen-
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den Communitas, wie er die Gemeinschaft derjenigen nennt, die gemeinsam

durch das Ritual gehen (vgl. Turner 2005).

3.2. Liminalitat, Communitas und ,,social drama“ nach

Victor Turner

An dieser Stelle soll kurz der Begriff und das Konzept von ,social drama“ er-
wahnt werden, der von Victor Turner gepragt wurde (vgl. Turner 1980: 142) und
auch von Forscherlnnen (anderer Disziplinen) aufgenommen wurde (vgl. De-
flem 1991: 3). Mit Hilfe des sozialen Dramas, welches ebenfalls als ganzheitli-
ches Konzept gesehen wird, soll hinter die Fassade von etwas gesehen wer-
den, das von auRen als eine Art Vorstellung®® wahrgenommen wird. Die Struk-
tur dhnelt der des in drei Phasen geteilten Ubergangsrituals mit dem Unter-
schied, dass eine vierte Phase, namlich der Versuch den Konflikt, der innerhalb
der Gemeinschaft oder der sozialen Gruppe besteht zu l6sen, als Zwischen-
phase, vor der Integrationsphase eingeschoben wird (vgl. Turner 1980: 149,
Deflem 1991: 3). Sie ist somit der Liminalitat bei Van Gennep ahnlich (vgl. Tur-
ner 1980: 156).

Ausgangspunkt fur ein Ritual ist ein Konflikt oder eine Krise, an der die Gesell-
schaft Anteil nimmt und der/die gelést werden muss. Das soziale Drama be-
steht aus einem Prozess, der wiederum aus Phasen der Harmonie und Dishar-
monie resultiert. Der Beginn des sozialen Dramas wird durch eine Ubertretung
oder eine Verletzung der sozialen Normen gekennzeichnet, die Turner als
,breach“ bezeichnet und als Ausléser fur den Konflikt angesehen wird (vgl. Tur-
ner 1987: 4). Die zweite Phase, ,crisis“, hat einerseits die Tendenz dazu, dass
der Konflikt der in der ersten Phase entstanden ist, sich zuspitzen kénnte, ande-

rerseits hat diese Periode liminalen Charakter (vgl. Turner 1987: 4). Die Akteure

2 Turner verwendet hier denn englischen Begriff ,performance” (vgl. Turner 1980:
142).
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befinden sich hier zwischen den eher stabilen Phasen innerhalb des sozialen
Prozesses und sehen sich mit dem Einhalten bestimmter Tabus?' konfrontiert.
Die nachfolgende Phase beschaftigt sich damit je nach Ursache des Konflikts
eine entsprechende Verbesserung zu generieren (vgl. Turner 1987: 4). Dies
kann durch einen persoénlichen Ratschlag, eine informelle Mediation oder durch
legale Rechtsprechung passieren. Immer noch befindet sich die Person in ei-
nem liminalen Zustand und kann daher noch keinem bestimmten Status zuge-
rechnet werden. Das soziale Drama hat nun zwei Moglichkeiten, wie dieses in
der vierten Phase endet. Es kann zur Wiedereingliederung und Versohnung der
Gruppe kommen oder aber es kommt zur Anerkennung der Gruppenspaltung
aufgrund unuberbrickbarer unterschiedlicher Einstellungen (vgl. Turner 1987:
4f).

Zusatzlich ist das soziale Drama dadurch gekennzeichnet, dass es sozial kon-
struiert ist und somit psychologische als auch kulturelle Komponenten aufweist
(vgl. Turner 1980: 143f). Dabei kommt dem ,Gerilcht* eine spezielle Rolle zu,
da diese meist Ausldser fir ein soziales Drama sein kann und dadurch die ob-
jektive Bewertung des Individuums fur eine Konfliktldsung eingeschrankt ist
(vgl. Turner 1980: 149).

Symbole?” nehmen ebenfalls einen wichtigen Stellenwert ein, die immer auch
einen Bezug zur Krise beziehungsweise der Gesellschaft haben und Werte der
Gesellschaft sichtbar machen beziehungsweise reprasentieren (vgl. Turner
1980: 158f). Rituale sind innerhalb des Prozesses des sozialen Dramas einge-
bettet und bilden ihrerseits selbst einen Prozess (vgl. Deflem 1991: 7). Der
Ubergang und die einzelnen Phasen werden von Symbole begleitet, die auch in
symbolischen Handlungen sichtbar gemacht oder dadurch ausgedruckt werden

konnen (vgl. Turner 1967: 94). Symbole und symbolische Zeichen stellen die

# Tabus werden im Zusammenhang mit dem Ritualprozess regelméaRig in der Theorie
und an Feldforschungsbeispielen erwahnt (vgl. Turner 1987, Douglas 1993). In Rah-
men dieser Forschung wurde dem Tabu jedoch keine ndhere Bedeutung beigemessen
und demzufolge auch nicht im Detail behandelt.

22 Die Problematik der Symbole wird im Kapitel 3.6.3. Symbole noch naher behandelt.
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kleinste Einheit in einer rituellen Situation dar, die verschiedene Formen an-
nehmen kénnen. Neben Gegenstanden kénnen auch Handlungen, Beziehun-
gen (zu Schlusselfiguren), Worter oder Gesten symboltrachtig in Bezug auf das
Ritual sein (vgl. Turner 1977: 77). Die Bedeutung eines Symbol oder eines Zei-
chens muss nicht absolut unveranderbar sein (vgl. Turner 1977: 77). Die Be-
deutung wird entsprechend dem Anlass des Rituals festgeschrieben, wobei die-
se naturlich immer im jeweiligen kulturellen und gesellschaftlichen Kontext be-
trachtet werden muss. Das bedeutet, dass ein und derselbe Gegenstand in un-
terschiedlichen Ritualen verschiedene Bedeutungen haben kann (vgl. Turner
2005: 46f). Turner nennt das Problem der Vieldeutigkeit von Symbolen ,Poly-
semie“ (Turner 2005: 46), auf das er bei seinem Versuch, Symbole zu klassifi-
zieren, stoldt. Dies wird dann sichtbar, wenn das Symbol isoliert (von anderen
Symbolen und dem Ritual) betrachtet wird. Seine Beziehungen und der Platz
innerhalb der Ritualstruktur ist daher relevant, um Bedeutung und Wirkungswei-
se feststellen zu kdnnen (vgl. Turner 2005: 47). Die offizielle Bedeutung des
Symbols, Zeichens oder Gegenstandes wird in traditionellen Gesellschaften
meist vom Ritualspezialisten oder dem religiosen Fuhrer flr ein bestimmtes Ri-
tual definiert. Diese ist den Ritualsubjekten bekannt und je nach (Ausgangs-)
Situation der Personen kann dem Symbol eine zusatzliche individuelle Bedeu-
tung zugeschrieben werden, die meist auf die verschiedenen Positionen der

Teilnehmer innerhalb des Rituals zurtickzufuhren ist (vgl. Turner 1977: 77).

Turner nimmt eine Klassifikation von Symbolen vor, die er bei den Ritualen der
Ndembu beobachten konnte. In diesem Kontext werden Dyaden, binare Ge-
gensatzpaare und Triaden festgestellt, die sich durch die Klassifikation ziehen
(vgl. Turner 2005: 42ff). Er teilt die definierten Symbole der Ndembu-Rituale in
sichtbare, unsichtbare und einem Verhaltnis von 2:1 Triaden ein. Bei der sicht-
baren Triade (z.B. Heiler, Patientin und Ehemann) stehen sich immer zwei der
Komponenten sehr nah (im Rahmen des Rituals) und sind fur alle wahrnehm-

bar. Die unsichtbare Triade kdnnte z.B. aus Hexe, Schatten und Mvweng'i®

% Mvweng'i repréasentiert die Art des Ungliicks (vgl. Turner 2005: 43).
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bestehen, wobei sich die sichtbare und die unsichtbare Triade gegenuberste-
hen. Der Heiler symbolisiert die positive, lebensspendende Vermittlung wah-
rend die Hexe eher flr das Negative und Todbringende steht. Die letzte Triade,
2:1, steht fir den Sieg des Lebens Uber den Tod. Die binaren Gegensatzpaare
lassen sich dagegen durch deren Langen-, Breiten- und Hohenausdehnung
unterscheiden. Dabei sind diese Unterscheidungen von Gegensatzpaaren bei
den Ndembu jeweils auch raumlich bedingt und an den physikalischen Ritual-
raum gebunden. Eine Klassifizierung, wie sie Turner hier vornimmt, ist kulturell
definiert und hangt auch von der Zielstruktur der jeweiligen Situation ab, die
sowohl das Ziel selbst beinhaltet als auch die Strategie, wie dieses erreicht
werden kann (vgl. Turner 2005: 45).

Neben der Struktur des sozialen Dramas beschaftigt sich Turner aber auch ein-
gehend mit der Ritualstruktur Van Genneps und entwickelt die Idee der Schwel-
lenphase weiter. In dem Zusammenhang liegt sein Forschungsschwerpunkt
auch auf den Schwellenwesen und deren mdgliche Bildung einer Communitas

im Rahmen des Rituals.

Als von manchen Forscherlnnen als Uberbewertet angesehen ist der Zwischen-
phase nichtsdestotrotz eine entsprechende Bedeutung zuzuschreiben, weil in
dieser Raum-Zeit-Dyade der Ubergang vom Status der verlassen wird, zu dem,
der angestrebt wird, am deutlichsten sichtbar ist (vgl. Deflem 1991: 18). Die
Person, die sich in dieser Phase befindet, findet hier Merkmale vor, die zum Teil
oder Uberhaupt nicht im vergangenen oder im zukunftigen Zustand vorzufinden
waren oder sein werden (vgl. Turner 2005: 94). Die Phase, auch Liminalitat ge-
nannt, ist von einem Gefihl des ,Dazwischen-Seins“ gepragt (vgl. McNamara
et. al. 2002: 863). Allerdings, hat die jeweilige Person die Spuren des vorigen
Status noch nicht Uberwunden und muss sich bereits mit den Aufgaben des

nachsten auseinandersetzen (vgl. Turner 1977: 68).

Turner betont weiterst, dass die Schwellenphase nicht nur zur Bewaltigung ei-
ner Lebenskrise oder von einem Lebensabschnitt zum nachsten durchgangen
wird. Die Liminalitat ist auch dann zu durchqueren, wenn innerhalb eines Le-

bensabschnitts Anderungen eintreten, wie das Einnehmen einer hdheren beruf-
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lichen Position, der Eintritt in eine Mitgliedschaft oder ahnliche Szenarien (vgl.
Turner 1967: 95).

(1313

LLiminality is the domain of the ,interesting®, or of ,uncommon sense”.
(Turner 1977: 68)

Diese Auseinandersetzung mit der neuen Situation erfolgt zum Teil mit einer
spielerischen Leichtigkeit, da die Aufgabe, die zukunftig bewaltigt werden muss
zu diesem Zeitpunkt noch nicht mit der nétigen Ernsthaftigkeit gesehen wird, mit

der diese dann mit endgultigem Eintritt in die neue Situation, markiert wird.
»[--.] There is an aspect of play in liminality.“ (Turner 1977: 68)

Es wird ein Weg gesucht, in Form des Spiels, die Unsicherheit, die sich in der
Phase zuvor aufgebaut hat, zu reduzieren beziehungsweise passiert das auf-
grund des Prozesses automatisch. Dadurch besteht die Mdglichkeit dem Unbe-
kannten die Dramatik auf spielerische Art und Weise zu nehmen. Das Ritual
bestehe nicht nur aus Ernst und Arbeit sondern auch aus Spal} beziehungswei-
se Freizeit, dem vor allem in der liminalen Phase Platz und Bedeutung gegeben
wird (vgl. Turner 1977: 72).

Liminalitat wird auch als Quelle fir Veranderung angesehen (vgl. Turner 1977:
76). Wie oben bereits beschrieben, wird durch den Ubergang eine Anderung
des (sozialen oder beruflichen) Status bewirkt. Diese von auRen sichtbare An-
derung ist aber auch nur moéglich, wenn das Schwellenwesen, einzelne Verhal-
tensweisen andert, ablegt und neue annimmt, damit die sichtbare ,Verwand-
lung® eintreten kann. Schwellenwesen sind beziehungsweise werden mit be-

stimmten Eigenschaften ausgestattet.

Dazu gehdrt auch das Aneignen von neuem Wissen, das in der neuen Position
bendtigt wird. Dieses Merkmal von Schwellenwesen hangt mit der Vermittlung
von Wissen und Kenntnissen zusammen, die je nach Ritualart als Teil der
Ubergangsriten eine Rolle spielen kénnen. Das rituelle Subjekt gleicht einem
unbeschriebenen Blatt, das mit den Ideen, Werten, Normen und Einstellungen

der Gruppe ,beschrieben” werden kann (vgl. Turner 2005: 102f). Durch diesen
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Lernprozess werden auch die Beziehungen innerhalb der Gruppe naher be-
trachtet, was auch in weiterer Folge aufzeigt, dass nicht nur das reine Fakten-
wissen eine Rolle spielt, sondern auch das Wissen uber soziale Vorgange fur

den Ubergang relevant ist (vgl. Turner 2005: 103).

Turner schreibt dem Schwellenwesen gewisse Eigenschaften zu, die sie von
anderen Personen, die nicht durch das Ritual gehen, unterscheidet. Bei diesem
Vorgang werden die Eigenschaften abgelegt, die vor und nach der Schwellen-
phase bendtigt wurden beziehungsweise werden und gleichzeitig wird eine be-
stimmte Anonymitdt eingenommen, die in manchen Kulturen bis zur Ge-

schlechtslosigkeit fuhren kann (vgl. Turner 2005: 102).

In dieser kritischen Phase, steht das rituelle Subjekt?* im Mittelpunkt des Ge-
schehens. Diese Personen kénnen nicht entsprechend klassifiziert werden, weil

es eben nicht moglich ist, sie einer Kategorie genau zuzuordnen.

Sie sind ,weder hier noch da“ und stellen somit ,weder das eine noch das
andere“ (Turner 2005: 95) dar und sie befinden sich ,zwischen den vom
Gesetz, der Tradition, der Konvention und dem Zeremonial fixierten Posi-
tionen“ (2005: 95). Personen, die sich im rituellen Ubergangsstadium be-
finden sind meist ,ohne Besitz, strukturellen Status, Privilegien, materielle
Freuden verschiedenster Art und oft selbst ohne Kleidung [...]* (Turner
2005: 139).

Dabei muss erwahnt werden, dass die genaue Ausformung der Eigenschaften
der Schwellenwesen auch von der Ritualart und dessen Ziel abhangt und daher
auch ganz anders aussehen kann. Allen gemein ist aber, dass es zu einer Ver-

anderung in der Phase der Liminalitat kommt.

Weber geht im Speziellen auf GroRgruppenverfahren und deren Wissenstrans-
fer innerhalb der Gruppe der Schwellenwesen ein. Ein Grol3gruppenverfahren,

kann als kollektives Ubergangsritual betrachtet werden. Dabei entsteht kollekti-

% Das rituelle Subjekt ist die Person, die durch das Ritual geht.
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ves symbolisches Wissen, das erst durch das Ritual selber entsteht und unter
den Schwellenwesen ausgetauscht wird. Sie sieht die Ritualpraxis in diesen
Zusammenhang als performativ, als in dem Moment selbst entstehend und als
konstitutiv und somit ahnlich wie Turner, dass das Individuum durch das Ritual
geformt wird (vgl. Weber 2005: 118).

Im Folgenden wird auf die Rituale zur Statuserhhung und Umkehrung einge-
gangen und im Spezifischen auf deren Merkmale in Bezug auf Schwellenwe-
sen, da diese im Rahmen der Feldforschung eine wichtige Rolle spielen kénn-
ten, wie sich spater noch zeigen wird. Je nachdem ob der Status durch das Ri-
tual erhéht oder umgekehrt wird, verhalt sich die Gesellschaft entsprechend auf

das Schwellenwesen (vgl. Turner 2006: 160).

Bei einer Statusumkehrung kommt in dieser Phase auch die rituelle Macht der
Schwachen zum Ausdruck; das rituelle Subjekt wird mit Macht ausgestattet, die
ihm im alltadglichen Kontext nicht zustehen wirde (vgl. Turner 2005: 101). Je
nach Durchfihrungsgrund fur das Ritual, kbnnen das bestimmte Prestigeobjek-
te sein, die hier eine symbolische Starkung des Schwellenwesens bedeuten
oder es wird ein bestimmtes Verhalten geduldet beziehungsweise sind Hand-
lungen erwlnscht, die unter normalen Umstande verboten oder einer anderen
(in Normalfall héheren) sozial-gesellschaftlichen Schicht vorbehalten sind (vgl.
Turner 2005: 101f).

Im anderen Fall, der Statuserhéhung, wie es z.B. im Initiationsritual der Fall ist,
werden dem rituellen Subjekt besonders harte Blrden auferlegt, die es ertragen
oder Uberwinden muss, um der Gesellschaft zu beweisen, dass es flir den vor-
gesehen Status auch reif ist. Der Novize soll Demut lernen in der Zeit in der er
von der Allgemeinheit getrennt wird. Er verlasst die Sphare des Alltags um eine
bestimmte Zeit in Abgeschiedenheit, fast schon Isolierung, zu leben. Dabei
muss der Novize eine Reihe von Prifungen bestehen, die meist als grolde kor-

perliche Anstrengung empfunden werden konnen (vgl. Turner 2005: 162f).

Es wird deutlich, ,dass ein Individuum, das die Statusleiter hinauf will, die-

se zunéchst einmal ganz tief hinabsteigen mul3 [sic!].“ (Turner 2005: 162)
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In dieser Zeit der Seklusion, ist flr die Person noch kein bestimmter Ort oder
eine Position innerhalb der Gruppe, der Gesellschaft oder der gegenwartigen
Sozialstruktur vorgesehen (vgl. Turner 2005: 102). Das kann damit begrindet
werden, dass sich die Person in einem Zustand zwischen ,being“ und ,beco-
ming“ bewegt (McNamara et. al. 2002: 870). Dies geht meist mit einer ,Status-
umkehr” einher, wobei je nach vorheriger und nachfolgender Situation der Sta-
tus erhdht oder erniedrigt sein kann, da damit ein Seinswechsel verbunden ist
(vgl. Turner 2005: 102). Hier kann die Ambiguitat, in der sich die Schwellenwe-
sen befinden, wieder sichtbar werden, die sich im Kontext der Forschung als

Risiken und Méglichkeiten formieren kdnnen (vgl. Tempest/Starkey 2004: 507).

Das bedeutet auch, dass die Freiheit besteht, (noch) Fehler zu machen bezie-
hungsweise andere Wege als den konventionellen auszuprobieren, da man fur
gewohnlich von einem Sicherheitsnetz gehalten wird, aber trotzdem nicht frei
von jeglicher Konsequenz handelt. Sieht man das ganze aus struktureller Sicht,
l&sst sich behaupten, dass Schwellenwesen frei von Struktur sind, daflir aber

deren Rechte weniger unterstitzt werden (vgl. McNamara et. al. 2002: 872).

Innerhalb der Gruppe der Schwellenwesen kann, je nach angestrebten Status,
selbst eine Art hierarchische Struktur gebildet werden (vgl. Turne 2005: 160).
Diese Gemeinschaft der Schwellenwesen kann sich je nach herrschender Dy-

namik auch zur Communitas formen.

Das Konzept der Communitas geht ebenfalls auf Turner zuriick®®. Dabei geht er
von der Ritualstruktur aus und schreibt der Schwellenphase Elemente einer
Anti-Struktur zu, die neben der Ritualstruktur in Form von Communitas besteht.
Communitas besteht fur Turner aulRerhalb der herkdmmlichen Ritualstruktur
und kann relativ rasch eine eigene Struktur und Regeln entwickeln, nach denen
sie funktionieren (vgl. Turner 2005: 128f). Anti-Struktur ist daher in keinem Fall

unstrukturiert sondern Liminalitat ist trotz der auftretenden Kreativitat stark

% Fiir eine genaue Ausfilhrung iber Communitas im Rahmen des Traineeprogramms
siehe Kapitel 3.5. Communitas — Die Gruppe der Trainees.
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strukturiert und fir das Bewahren von Werten verantwortlich (vgl. Stur-
dy/Schwar/Spicer 2006: 931). Eine Anti-Struktur darf daher nicht mit Chaos
verglichen werden, sondern bildet eine Struktur innerhalb einer anderen Struk-

tur.

Dabei steht die Beziehung zwischen den rituellen Subjekten im Falle von Com-
munitas im Vordergrund. Turner beschreibt diese genau als ,eine Beziehung
zwischen konkreten, historischen, idiosynkran‘ischen26 Individuen® (Turner 2005:
128). Unter bestimmten vorherrschenden Umstanden, die oft durch die Ritualart
vorgegeben ist, muss das richtige Verhaltnis zwischen Struktur und Communi-
tas gefunden werden. Dabei ist ein gewisses Mal} an Flexibilitat notwendig um
den richtigen Weg ,dazwischen® zu finden (vgl. Turner 2005: 135). Turner un-

terscheidet drei verschiedene Arten von Communitas:

= die existentielle oder spontane Communitas,
= die normative Communitas und

= die ideologische Communitas (vgl. Turner 2005: 129).

Allen ist das Ziel der Transformation gemeinsam, welches auch die einzelnen
Individuen teilen. Somit besteht zumindest diese grundlegende Gemeinsamkeit
unter Individuen einer Gruppe, die neben anderen notwendig ist, damit sich ei-
ne Communitas bilden kann (vgl. Turner 2005: 134). Jeder Communitas ist
auch das Gefuhl der Zusammengehdrigkeit gemein, das unter den liminalen
Personen vorherrscht (vgl. Deflem 1991: 14). Als Grundvoraussetzung gilt, dass
die Gemeinschaft der Communitas in sich undifferenziert ist, was auf die
Gleichheit aller Individuen hindeutet und eine gewisse Macht der Gemeinschaft
demonstriert (vgl. Turner 2005: 99). Sie stellt das Gegenstlck zur strukturierten
Gesellschaft dar, die hierarchisch geordnet ist (vgl. Deflem 1991: 15). Trotzdem
kann nicht allgemein ausgeschlossen werden, dass eine Communitas komplett

ohne Hierarchie auskommt.

% Hier: eigentiimlich, spezifisch.
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Dazu meint Turner, dass ,liminale Bewegungen mit zunehmender Mitglie-

derzahl notwendigerweise eine hierarchische Organisation entwickelt
(Turner 2005: 183)

Noch dazu betont Turner, dass zwei Arten von Communitas bereits als struktu-

riert angesehen werden kdnnen.

Die existentielle oder spontane Communitas, z.B. die Gemeinschaft der Hip-
pies, ist meist einzigartig, was dadurch bedingt ist, dass keine Wiederholungen
vorgenommen werden, wodurch sie sozial verganglich wird (vgl. Turner 2005:
133). lhr Zustand ist nicht von Dauer kann aber deswegen trotzdem eine gewis-
se Bedeutung erlangen. Die normative Communitas ist bereits dem Bereich der
Struktur zuzuordnen und entsteht durch die Notwendigkeit die soziale Gesell-
schaft beziehungsweise Individuen zu organisieren, um Ressourcen zu mobili-
sieren. Die normative Communitas kann daher aus der existentiellen heraus
entstehen (vgl. Turner 2005: 129). Die ideologische Communitas geht ebenfalls
von der existentiellen Communitas aus und wird daher auch als strukturell auf-
gefasst. Sie wird fur die Beschreibung von utopischen Gesellschaftsmodellen
verwendet und definiert das ldeal des menschlichen Zusammenlebens, das

meist mit Besitzlosigkeit einhergeht (vgl. Turner 2005: 129 ff).

Der Communitas wird eine bestimmte Macht zugeschrieben, die dadurch zu
erklaren ist, dass Krafte der sozialen Gruppe gemeinsam wirken und demzufol-
ge starke Einheiten bilden kénnen. Meist ist das eine Kraft beziehungsweise ein
Wissen, die/das erst durch das Ritual zum Vorschein kommt und davor entwe-
der unterdrickt oder noch nicht hinreichend vorhanden war (vgl. Turner 2005:
84).

Wenn es sich um Rituale zur Heilung von Kranken handelt, kann die spontan
entstehende Communitas auch als ,Leidensgemeinschaft® bezeichnet werden
(vgl. Turner 2005: 20f). Die Verbindung zwischen den Personen kann auch
nach Ende des Rituals in ahnlicher Intensitat aufrecht erhalten bleiben, da sie
gemeinsam die gleichen Erfahrung gemacht haben und sich zu dem damaligen

Zeitpunkt zum Teil gegenseitig unterstiutzen konnten. |Ihr Auftreten birgt eine
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Eigendynamik und wird nicht immer von aulRenstehenden Personen sofort
wahrgenommen. Das gemeinsame Ziel ist hier die Genesung, dass eine Grup-
pe zusammenhalt und sie als undifferenziert erscheinen Iasst (vgl. Turner 1987:
16).

3.3. Kommentar zum modernen Ubergangsritual

Wie bringt man jedoch das Thema der Rituale mit der modernen Wirtschafts-

welt in Verbindung?

Riten und Zeremonien sind in allen Lebensbereichen, auch in unserer moder-

nen Gesellschaft, zu finden und erfillen bestimmte Funktionen.?’

Rituale wurden seit jeher mit Religion in Verbindung gebracht. Die ersten Riten-
forschungen wurden zum Thema Religion vorgenommen (vgl. Rappaport 1999,
Eriksen 2001: 215f, Echter 2003: 15) und erst spater wurden Rituale auch in
anderen Lebensbereichen, wie Geburt, Pubertat und Hochzeit wahrgenommen
und analysiert (vgl. Van Gennep 2005: 47ff). In der westeuropaischen Gesell-
schaft wird heute die Ritualthematik auch oft mit (der alltagssprachlichen) Eso-
terik in Verbindung gebracht und dadurch, von einem wissenschaftlichen

Standpunkt aus gesehen, abgewertet (vgl. Herlyn 2002: 76f).

Einige dieser ,typischen“ Ubergange sind auch in der modernen westlichen Ge-
sellschaft erhalten geblieben. Dazu z&hlen unter anderem auch die Geburt,
Hochzeit und Beerdigung (vgl. Eriksen 2001: 140). Mittlerweile sind in unserer
Gesellschaft auch Ubergadnge zu bemerken, die bis vor einiger Zeit bezie-
hungsweise in anderen Gesellschaften nicht denselben oder gar keinen Stel-
lenwert hatten und daher erst in jungster Gegenwart eine gewisse Relevanz
verzeichnen. Dazu kdnnte man die besondere Phase der Lehrjahre, die Zeit als

Studentin oder auch den Ubergang in die Pension zéhlen.

" Siehe Kapitel 3.5. Zweck und Funktion des Rituals.
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Turner geht davon aus, dass sich Rituale in der modernen Industriegesell-
schaft?® von denen in traditionellen indigenen Gesellschaften unterscheiden
(vgl. Deflem 1991: 17). Auch Rituale, die sich aul3erhalb der religidsen Doméane
befinden, haben eher Ahnlichkeiten mit Ritualen moderner Gesellschaften. Er
nennt bei diesen Ritualen die charakteristische Schwellenphase als ,liminoid®
(anstatt ,liminal“, wie es Van Gennep benennt). Das aulRergewohnliche an der
Schwellenphase in modernen und nicht-religiosen Ritualen sei, dass diese nur
einzelne Individuen oder definierte Gruppen betrifft, wobei es trotzdem um die
soziale Re-Strukturierung geht und daher hier an das soziale Drama anknupft
(vgl. Deflem 1991: 17). Die Schwellenphase des Traineeprogramms ware somit
mit liminoid zu bezeichnen, da es dem Bereich der Wirtschaft (und somit nicht

der Religion) zuzuordnen ist.

Echter pladiert sogar auf die Einflhrung des Rituals ins Wirtschaftsleben, da
diese ihrer Meinung nach viel zu wenig gezielt eingesetzt werden, wobei diese
hier auf verschiedenen Ebenen wichtige Funktionen tGbernehmen kénnen (vgl.
Echter 2003: 29ff).* Sie geht weniger von einer anthropologischen als von ei-
ner soziologischen Sichtweise aus, weswegen sie die Ritualstruktur nicht wie
Van Gennep in den Vordergrund stellt. Auch Begriffe wie ,Communitas“ oder
,Liminalitat® finden bei ihr keine Erwahnung. Trotzdem beschreibt sie immer
wieder Phanomene, die damit gleichzusetzen sind wie die Gemeinschaft der
Abteilungskolleginnen und ahnliche (vgl. Echter 2003: 18, 41, 77f).

Echter nimmt eine Klassifizierung von Ritualen vor, wobei sie Trainees auch in
einem Ubergangsritual sieht, das der Kategorie Wachstumsritual zuzuordnen ist
(vgl. Echter 2003: 113). Diese Kategorie ist vor allem ein Bestandteil der be-

trieblichen Personalentwicklung. Neben dem Aufbau von sozialen Beziehungen

2 Charakteristisch fiir moderne Industriegesellschaften ist, dass die einzelnen Berei-
che wie Justiz, Politik, Wirtschaft, Religion, etc. relativ unabhangig voneinander beste-
hen. Rituale und Zeremonien finden daher eher abgegrenzt innerhalb der jeweiligen
Domane statt oder zumindest ohne den Einfluss von Religion in den anderen Berei-
chen (vgl. Deflem 1991: 17).

2 Fir eine detaillierte Ausfiihrung siehe Kapitel 3.4. Zweck und Funktion des Rituals.
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zu Kollegen und ihrer beruflichen Umgebung (va. Vertrauen), gehért auch das
Ausbilden von Kompetenzen und die Wissensvermittiung dazu, damit Personen
in einer beruflichen Position sind, in der sie sich am besten einbringen kénnen
und gleichzeitig auch am ehesten weiterentwickeln kénnen (vgl. Echter 2003:
127). Dabei geht es auch darum Talente zu identifizieren und entsprechend
einzusetzen, anstatt sie (moglicherweise beabsichtigt) zu Ubergehen wie es
doch teilweise im untersuchten Unternehmen der Fall sein durfte (vgl. Exper-
tengesprach Fellinger). Nachdem die Trainees das Programm erfolgreich abge-
schlossen haben, sollte doch eher versucht werden, diesen an eine ihren
Kenntnissen, Kompetenzen und Vorlieben entsprechende Stelle zu positionie-

ren.

Um mit einer spezifischen anthropologischen Herangehensweise eine Analyse
des Traineeprogramms vorzunehmen, sei hier an dieser Stelle wieder auf die
oben erwahnten Forscher und Theoretiker erinnert, deren Theorien im Lichte

der Forschung Uber das Traineeprogramm im Folgenden erlautert werden.

Spannend ist dabei, dass die tber 100 Jahre alte Theorie Van Genneps auf die
Struktur des Traineeprogramms anwendbar ist und auch die von Turner er-

forschten Elemente eine Rolle spielen.

Fir die Analyse des Traineeprogramms wurde in erster Linie die rituelle Abfol-
gestruktur Van Genneps herangezogen sowie die Konzepte Uber Liminalitat
und Communitas von Turner. Im Rahmen dieser Forschung wird weniger auf
Turners ,social drama“ eingegangen, welches ohne Zweifel einen wichtigen
Stellenwert in der Anthropologie hat. Einzelne Aspekte daraus, wie das Spiele-
rische in der liminalen Phase wurden jedoch fur ein besseres Verstandnis he-

rangezogen.

3.4. Die Ritualphasen im Traineeprogramm

Im Folgenden wird die dreigliedrige Prozessstruktur Van Genneps im Rahmen

des untersuchten Traineeprogramms mit Schwerpunkt auf die einzelnen Pha-
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sen naher beleuchtet, da vor allem die Zwischenphase eine betrachtliche Rolle

spielen konnte.

Hier darf jedoch nicht vergessen werden, dass auch Van Gennep angibt, dass
jeder Ritus unterschiedlich interpretierbar ist und daher, immer ausgehend vom
Forscher, zu unterschiedlichen Ergebnissen fihren kann, dem hier durch Refle-

xion versucht wird, entgegenzuwirken (vgl. Van Gennep 2005: 160).

Die genaue Zusammensetzung der Gruppe der Trainees als mogliche Commu-
nitas wird im Kapitel danach analysiert, genau wie weitere Anhaltspunkte, die

Aufschluss auf rituelles Verhalten der Gruppe geben.*°

Trennungsriten (,rites de séperation’) (Van Gennep 2005: 21)

Wie bereits zuvor theoretisch behandelt, dient die Ablosungsphase dazu, alte
Gewohnheiten abzulegen und sich auf den Ubergang vorzubereiten. Dieser
mehr oder weniger abrupte Bruch, der sowohl die raumliche Struktur als auch
den Kontakt zu neuen noch unbekannten Personen miteinschlie3t, wird als
Trennungsritus gesehen (vgl. Turner 2005: 27). Das inkludiert auch, dass die
betroffenen Personen weniger oder keinen Kontakt mehr mit Personen haben,
die bis zu diesem Zeitpunkt wichtig waren. Die bisher gekannten sozialen Struk-
turen mussen verlassen werden und es beginnt die Auseinandersetzung mit
dem, was aul3erhalb der Struktur liegt, dem Unbekannten, das in der Phase der
Liminalitat vorzufinden sein wird und von dem nun erste Anzeichen vernehmbar
sind (vgl. Turner 1980: 163).

Es wird jedoch nicht nur die Person auf das Ritual vorbereitet, die einen Uber-
gang bewaltigen soll, sondern auch die Umgebung und die Personen darin

mussen die Mdglichkeit haben, sich darauf einzustellen, um angemessen rea-

% Fiir eine detaillierte Ausfiihrung (iber die Gruppe der Trainees als Communitas siehe
Kapitel 3.5. Communitas — Die Gruppe der Trainees.

~48 ~



Ethnologische Perspektiven zu einem ausgewahlten internationalen
Traineeprogramm als Ubergangsritual

gieren zu kénnen (vgl. Turner 2005: 26f). Diese Phase kann daher besondere
(rituelle, symbolische, organisatorische, dekorative, etc.) Vorbereitungsmal3-
nahmen inkludieren. Das beinhaltet auch die Dekoration des rituellen Raumes
beziehungsweise die Vorbereitung der Raumlichkeiten. Das bereits Gekannte
soll zum Teil hinter sich gelassen werden, beziehungsweise werden gewohnte
Verhaltensweisen abgelegt oder durch neue langsam ersetzt. Das trifft insofern
zu als das die vorige soziale Position verlassen und eine neue eingenommen
wird. Gewohnte Verhaltensweisen und vorhandenes Wissen werden nicht ab-
gelegt, sondern neu erlernt beziehungsweise wird zusatzliches Wissen gene-
riert. Die innerliche und auch von aufen sichtbare Erwartungshaltung ist not-
wendig um mit der neuen Situation die auf einem zukommt zu Recht zu kom-

men.

Die Ablésungsphase markiert den Beginn des Neuen, das zu diesem Zeitpunkt
von den rituellen Wesen noch nicht komplett erfasst werden kann, jedoch be-
reits erwartet wird. Zu diesem Zeitpunkt gerat das soziale Gleichgewicht, durch
die Aussicht auf einen neuen Status, ins Schwanken, welches versucht wird in
der nachfolgenden Phase, der Liminalitat, wieder auszugleichen (vgl. Tri-
ce/Beyer 1984: 658).

Gleichzeitig soll durch Trennungsriten sichergestellt werden, dass alle Perso-
nen, die gemeinsam durch das Ritual gehen, einen gemeinsamen Ausgangs-
punkt flr zuklnftige Aktivitaten haben. Dazu zahlt auch das Ablegen von ge-
wissen Verhaltensweisen, um frei zu sein und sich im nachsten Schritt mit den
neuen vertraut zu machen. Es muss ein gewisses Commitment, eine Art Ein-
verstandnis innerhalb der Gruppe bestehen, damit diese sich gemeinsam auf
das Kommende einlassen kann, welches oft von gewissen Symbolen begleitet
werden kann (vgl. Trice/Beyer 1984: 658).

Die Abldésungsphase dauert flr jeden einzelnen Trainee unterschiedlich lang,
da sie bei jedem durch unterschiedliche Beginnzeiten gekennzeichnet ist. Den

Beginn der Phase stellt die Bewerbung fur das Traineeprogramm dar. Diese
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kann zu unterschiedlichen Zeitpunkten und Vorbedingungen geschehen. Zum
einen startet jedes Land in der Unternehmensgruppe®' zu unterschiedlichen
Zeitpunkten den Rekrutierungsprozess und jedes Land der Unternehmensgrup-
pe kann den Bewerbungsverlauf zum Teil etwas individuell gestalten. Zum an-
deren steht jeder einzelne Trainee zum Zeitpunkt der Bewerbung an unter-
schiedlichen Punkten seines/ihres Lebens. Ein Teil, unabhangig von der jewei-
ligen Generation, bewirbt sich bereits bevor das Studium abgeschlossen ist und
steigt dann Anfang September direkt ins Traineeprogramm ein (vgl. Einzelge-
sprach Katrin, Markus, Ladislav, Elena). Der Umstieg vom Studium in den Beruf
erfolgt hier ohne Unterbrechung beziehungsweise kann sich auch um ein paar
Monate Uberschneiden, wenn die Abschlussarbeit erst zu einem spateren Zeit-

punkt abgegeben wird.

Andere Trainees arbeiten bereits Teilzeit oder mehr wahrend des Studiums,
oder haben bereits ein feste Anstellung nach Abschluss des Studiums, wenn
sie sich fur das Traineeprogramm bewerben (vgl. Einzelgesprach Marco, Alina,
Yasmin, David, Jan, Lais). Berufserfahrung kann hier fiir die Ubergangsbewalti-
gung eine Hilfe darstellen, da das Arbeitsleben nicht mehr fremd und unbekannt
erscheint. Man weil im Verhaltnis zu den anderen Trainees eher, was einen
erwartet und kann die erhaltenen Informationen auch besser werten. Einige
wenige verwenden die Zeit nach dem Studium als Auszeit, bevor sie die erste

Stelle annehmen (vgl. Einzelgesprach Irina).

Auch wenn es durch die strukturelle Gestaltung des Programmes zu einer Um-
stellung fur alle Trainees kommt, auch fur die die zuvor schon in der Unterneh-
mensgruppe tatig waren, scheint es fir Personen am anstrengendsten zu sein,
die davor noch nicht gearbeitet haben. Mdgliche Arbeitserfahrungen aus Prakti-
ka sind definitiv hilfreich, geben aber zu wenig Einblick um realistisch einschat-
zen zu konnen wie die Vollzeit-Position im Traineeprogramm sein wird (vgl.

Einzelgesprach Marco, Alina, Markus).

* Siehe dazu Kapitel 2.1. Das Unternehmen — Erste Group Bank AG.
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Zusammengefasst bedeutet das, dass fir alle Trainees die Situation des Trai-
neeprogramms eine neue ist. Ein paar davon kdnnen sich bereits mehr darunter
vorstellen und sich entsprechend leichter darauf vorbereiten. Allen ist aber ge-
mein, dass neue Verhaltensweisen und Bedingungen, wie ein regelmafiger(er)
Tagesablauf, frihes Aufstehen, das Tragen von anderer Kleidung als im Alltag
oder wahrend des Studiums, regelmafiiges Einkommen, das Kennenlernen von
neuen (Arbeits-) Kollegen, etc. Relevanz haben (vgl. Einzelgesprach Markus).
Nach der Bewerbung erfolgt die Mitteilung Uber die erfolgreiche Aufnahme ins
Unternehmen und gleichzeitig in das Programm im ersten Jahr, der die Ver-

tragsunterzeichnung folgt.

Jeweils am 1. September treffen sich die Trainees aus dem selben Land zum
ersten Mal in den Ré&umlichkeiten der Bank zum Kick-off? des Trai-
neeprogramms ihrer Generation. In dieser Veranstaltung wird den neuen Trai-
nees das Traineeprogramm im Detail erklart: wann findet welche Class-
roomphase oder Jobrotation statt? Welche Prifungen werden in etwa im fol-
gende Jahr abzulegen sein? Wo liegen die thematischen Schwerpunkte? Und

sonstige Informationen uber die Projekte, etc.

Es wird hier deutlich, dass noch nicht alle Details des folgenden Jahres von or-
ganisatorischer Seite geplant sind und daher noch nicht alle Fragen der Trai-
nees beantwortet werden kénnen. Diese Ungewissheit gibt Spielraum fur Spe-
kulationen von Seiten der Trainees, die sich zum Teil auch in Geriichte nieder-

schlagen kénnen.*

Der Zeitraum von 1. September bis zur ersten Classroomphase, die meist An-
fang Oktober stattfindet (bei der zweiten und dritten Generation) ist gepragt von
neuen Eindricken und Unsicherheiten und ware somit als Ablésungsphase zu

kennzeichnen. Der/die Trainee lernt seine/ihre neuen Arbeitskolleginnen und

%2 Ein Kick-off stellt den Startpunkt eines Projektes, oder in diesem Fall des Ausbil-
dungsprogramms, dar.

% Wie oben beschrieben, kdnnen Geriichte Ausldser sozialer Dramen sein (siehe S.
36), weswegen sie hier nochmals hervorgehoben werden.
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seinen/ihren Aufgabenbereich kennen und nimmt dadurch Abstand zum Studi-
um und seinen/ihren friheren Alltagsrythmus. Das Ablegen der Rolle des/der
Studentin und das Annehmen der Rolle des/der Angestellten wird versucht hier
zu vollziehen, wobei dieser Status nicht lange von Dauer ist, da spatestens in
der ersten Classroomphase deutlich wird, dass man nicht als ,normaler‘ Ange-

stellte/r gesehen wird und agiert.

Aus dem Einzelgesprach mit Markus geht zuvor Beschriebenes klar hervor.
Markus ist aus der dritten Generation, kommt aus Osterreich und ist noch vor
dem Abschluss seines Studiums ins Traineeprogramm eingestiegen. Er habe
am 1. September das Traineeprogramm mit einer entspannten Einstellung ge-
startet. Da er die Schwerpunktthemen im Traineeprogramm bereits wahrend
des Studiums gelernt hatte, konnte er relativ gelassen den ersten Tests entge-
genblicken. Auch auf die Trainees aus den CEE-Landern hat er sich schon ge-
freut, weil er gern neue Leute kennen lernt. Ihm war auch schnell klar, dass
zumindest die erste Zeit, nicht so anstrengend werden wirde wie alle gemeint
hatten. Das Studium sei zwar so weit vorbei, aber das ,richtige“ Berufsleben hat
noch nicht angefangen, da man das alte ,Studentenleben® noch zum Teil wei-
terfhren kann. Man geht zwar in der Frah in die Arbeit, wobei das frihe Auf-
stehen flr ihn die grofte Umstellung war, aber dann werden die Unterlagen
gelernt, die man fir die Classroomphase braucht oder man geht die Online-
Tutorials® durch. Er wollte zwar nach dem Studium nicht sofort wieder lernen,
aber so sei es auch okay, weil dann der Ubergang ins Berufsleben nicht so ab-
rupt ist. Die Classroomphase sei zwar sehr anstrengend, weil viel Stoff in den
zwei Wochen durchgenommen wird, aber es vermittelt doch ein bisschen das
Gefuhl wie auf der Uni, wenn man seine Studienkollegen trifft und mit denen

auch gemeinsam lernt und sich am Abend trifft.

* Online-Tutorials werden als VorbereitungsmaRnahme fiir Tests angeboten und sind
zum Grof3teil verpflichtend durchzuarbeiten.
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Die zweite Generation, die das Traineeprogramm im September 2009 be-
gann35, hatte bereits eine Jobrotation in der Filiale bevor die erste Class-
roomphase stattfand. Dadurch wirkten die Trainees etwas sicherer im Umgang
mit dem Programm und dem Unternehmen, da sie schon einen weiteren Be-
reich kennen gelernt hatten. Die erste Generation, die als Pilotprojekt gesehen
werden kann, startete die erste Classroomphase zwei Wochen nach dem 1.
September und hatte dazwischen bereits die erste Jobrotation. Die Ablésungs-

phase war hier von relativ kurzer Dauer, aber deswegen nicht minder intensiv.

Zusatzliche Unsicherheitsfaktoren kénnen, neben den offenen Fragen wie das
Programm in den nachsten Wochen/Monaten weitergeht, auch die Firmenspra-
che Englisch sein, mit der man sich nun auseinandersetzt, das Vorbereitungs-
material fur die ersten Prifungen, da man nicht weil3, welchen Schwierigkeits-
grad diese haben werden, und auch der Ausblick auf die anderen Trainees aus
den Landern, die man in der ersten Classroomphase kennen lernt (vgl. Einzel-

gesprach Marco).

Mit dem Beginn der ersten Classroomphase, kann die Ablésungsphase als be-
endet betrachtet werden. Nach den ersten Tagen ist klar, wie eine Class-
roomphase ablauft und dass neben den Kursen und Vortrdgen auch etwas
Freizeit bleibt, die allerdings in den ersten Classroomphasen noch umfangrei-
cher ist, als in den letzten, vor Abschluss des Programms (vgl. Einzelgesprach
Yasmin, David, Irina). Der/die Trainee lernt Traineekollegen aus den CEE-
Landern kennen und weild nun, mit wem er/sie die folgenden Monate einen
Grolteil auch der Freizeit verbringen wird. Es werden Informationen Uber Abtei-
lungen etc. ausgetauscht, in denen man vielleicht spater noch Jobrotationen
haben wird. Aber in erster Linie wird die Freizeit (Sport, Sightseeing, Shopping,
gemeinsame Abendessen, etc.) kollektiv verbracht. Zum Teil kdnnen neue
Freunde gewonnen werden, auch wenn man nicht im selben Bereich arbeitet

(vgl. Einzelgesprach Alina, Katrin, Irina, Markus, Lais, Ladislav, Elena).

% Zur Erklarung Uber die Generationen von Traineeprogrammen siehe auch Kapitel
1.1.2. Begriffskl&rung und Definition.
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Auch von Seiten der Organisation missen in der Ablésungsphase Malknahmen
gesetzt werden, um das Traineeprogramm entsprechend starten zu kdnnen und
um die Ablosung fur die Trainees reibungslos zu gestalten. Als Akteure kdnnen
hier die Organisatoren des Programms (Programme-Team); Abteilungen (Leiter
und Mitarbeiterlnnen), die eine/n Trainee aufnehmen; Personen, die an der
Umsetzung des Programmes beteiligt sind und die lokalen HR-Verantwortlichen
identifiziert werden. Die Aufgaben der einzelnen Personenkreise gestalten sich

in der Ablésungsphase unterschiedlich.

Von Seiten des Unternehmens beziehungsweise der neuen Abteilung fallen in
diesem Zeitraum auch Tatigkeiten an, um sich auf den/die Trainee entspre-
chend vorbereiten zu kénnen. Der/Die Abteilungsleiterln und deren Mitarbeite-
rinnen stellen sich in dieser Zeit auf den/die neuen Mitarbeiterin ein*®. Das be-
inhaltet auch die Organisation des Arbeitsplatzes und die Auswahl des Profes-
sional Guides, der sich in den nachsten Monaten intensiver mit dem/der Trainee
auseinandersetzen soll. Das Wort ,Ablosung“ oder ,Trennung® ist hier eher im
Zusammenhang mit ,Trennung von alten Gegebenheiten“ zu verstehen. Die
personelle Zusammensetzung der Abteilung andert sich hier durch den Eintritt
des/der Trainees. Anders als bei gewdhnlichen Neueintritten, wird der/die Trai-
nee in dem ersten Jahr nur ca. 30 Prozent der Arbeitszeit auch tatsachlich in
der Abteilung verbringen (vgl. FTB). Diese Tatsache hat auch Auswirkungen auf
die anderen Kolleglnnen, die zwar mit dem/der Trainee eine/n neue/n Kollegin
erwarten, aber bereits wissen, ihn/sie nicht als vollwertige Arbeitskraft betrach-
ten zu kénnen. Dieses MaR an Ambiguitat wird in der Ubergangsphase noch

verstarkt werden.

Das Programme-Team ist darum bemuht, die Nominierung der Lander rechtzei-
tig vor Start des Programms zu erhalten, um die neue Gruppe der Trainees

identifizieren zu kdénnen (Anzahl, Herkunft, thematischer Schwerpunkte, etc.).

% Es muss betont werden, dass diese Tatigkeiten zeitlich mit der Ablésungsphase des
Trainees zusammenfallen, jedoch fir Abteilungsleiterin und Mitarbeiterlnnen keine
Abldsungsphase darstellen, da sie zwar eine Rolle fur den/die Trainee spielen bezie-
hungsweise spielen werden, sich jedoch auf3erhalb der Ritualstruktur befinden.
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Dem folgen Workshops flir Professional Guides, die diese in deren neue Auf-
gabe einfuhren sollen und Raum flr Fragen bieten. Auch ein ,Lecturer's Work-
shop® ist geplant, um den neuen Trainerlnnen, die in diesem Jahr im Rahmen
des Traineeprogramms vortragen werden, auf die Anforderungen und Rahmen-
bedingungen des Programms vorzubereiten. Dabei werden auch Lehrinhalte
untereinander abgestimmt. Als eine wichtige Aufgabe des Programme-Teams
ist auch die Vorbereitung und das Einstellen auf eine neue Gruppe von Indivi-
duen zu sehen, das sehr schnell gehen muss, da sich Ende des vorigen Pro-
gramms und Start des neuen auch Uberschneiden kénnen. Neben diesem emo-
tionalen Prozess geht auch ein organisatorischer einher. Fir jede/n Trainee
muss ein Zugang zur Lernplattform eingerichtet werden und auch ein individuel-
ler Jobrotation-Plan ausgearbeitet werden. Aus Sicht des Programme-Teams
sind mit Beginn der ersten Classroomphase die Vorbereitungsarbeiten fir die
neue Traineegruppe beendet, da zu diesem Zeitpunkt die diese als Ganzes er-
lebt und dadurch ein Eindruck gewonnen werden kann. Diese Ansicht kdnnte
ebenfalls auf das Ende der Ablésungsphase zum genannten Zeitpunkt hindeu-

ten.

McNamara et. al. vergleichen ein Ausbildungsprogramm zum Lehrer fur Stu-
denten mit der Struktur des Ubergangsrituals und kommen dabei zu dem Er-
gebnis, dass die Ablésungsphase einen sehr hohen Stellenwert hat, da hier das
Vertraute hinter sich gelassen wird und die Vorbereitungen auf das Neue einen
hohen symbolischen Wert besitzt. Dazu kommt es zu Handlungen wie das
Schneiden der Haare, das Tragen von neuer Kleidung und das Ansprechen mit
einem ,anderen‘ Namen (Sir/Miss), die die Veranderung auch nach aufden hin
sichtbar macht (vgl. McNamara et. al. 2002: 864).

Es hat somit den Anschein, als sei das Neue mit einem hohen Faktor an Unsi-
cherheit beladen. Die Unterschatzung der Ablésungsphase als EinflUhrung des
Rituals kdnnte mit der Dominanz der Schwellenphase zusammenhangen, was
auch von Deflem an Turner teilweise kritisiert wird (vgl. Deflem 1991: 18f). Ver-
mutlich ist dies auf die meist langer andauernde Schwellenphase zuriickzufuh-

ren, wie es auch im Traineeprogramm der Fall ist.
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Schwellen- oder Umwandlungsriten (,rites de marge‘) (Van Gennep 2005: 21)

Im Traineeprogramm findet sich die Zwischenphase vor allem in den Class-
roomphasen wieder. Diese stellen ein bedeutendes Element innerhalb der
Schwellenphase dar und sind in sich ebenfalls strukturiert. Deflem leitet hier von

Turner ab, wenn sie meint,

[...] between the states the ritual subjects are often secluded from every-
day life and have to spend some time in an interstructural, liminal situa-
tion.” (Deflem 1991: 13).

Dies bringt die raumliche Trennung sowie den temporaren Austritt aus dem Ar-
beitsalltag von den Trainees wahrend der Classroomphase gut zum Ausdruck,

wodurch diese auch charakterisiert ist.

Neben den Kursen, die tagsiber unter der Woche stattfinden, werden am
Abend auch gemeinsame Abendessen angeboten und einmal wahrend der
zwei Wochen eine Exkursion, um die Stadt, in der die Classroomphase stattfin-
det, naher kennen zu lernen. Diese stellen einen fixen Bestandteil in der Pla-
nung dar und nehmen in Hinsicht auf das Ubergangsritual den spielerischen
Part ein.>” Dieser spricht nicht nur den kollektiven Aspekt an, sondern ist als
Gegenpol zur Arbeit und dem Lernen zu sehen. Trotzdem werden diese ver-
pflichtenden Freizeitveranstaltungen nicht immer als Entlastungen oder Aus-

gleich aufgefasst, sondern als mihsam und anstrengend. Manchmal werden sie

3" Zur Ausfiihrung der spielerischen Rolle innerhalb des Rituals siehe Kapitel 3.2. Limi-
nalitdt, Communitas und ,social drama“ nach Victor Turner.
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auch als gemeinschaftsférdernd angesehen (vgl. Einzelgesprach Marco, Yas-

min, Irina).%®

Neben diesem offiziellen Rahmenprogramm, werden auch informelle Treffen
von den Trainees selbst organisiert, die sowohl in die Zeit der Classroomphase
fallen als auch aufderhalb davon stattfinden kdnnen. Letztere sind meist lander-
spezifisch und schlie3t daher nur die Trainees aus dem jeweiligen Land mit ein
(vgl. Einzelgesprach Markus, Lais). Diese Treffen sind unterschiedlich interpre-
tierbar, wobei es am wahrscheinlichsten ist, dass beide Aspekte, der gemein-
schaftsfordernde und der spielerische, eine Rolle spielen. So kann man diese
Zusammenkunfte einerseits als Ausgleich zu dem sonst sehr intensiven Lern-
programm sehen, da aufgrund der Aktivitdten klar hervorgeht, dass eindeutig
der Freizeitaspekt im Vordergrund steht. Auf der anderen Seite kbnnen diese, je
nach Generation®, haufigen aber unregelmaRigen Treffen, als eine Mdglichkeit
betrachtet werden, die anderen Trainees besser kennen zu lernen und somit
die Gruppenverbundenheit, die vor allem in der Schwellenphase zum Ausdruck
kommt, zu férdern. Der Aspekt der informellen Gruppenbeziehungen abseits
des formellen Rahmens wird auch von Turner in seiner Forschung uber Com-

munitas aufgegriffen (vgl. Turner 1987: 27).

Es wird vermutet, dass die Trainees, die im besagten Kontext als Schwellenwe-
sen bezeichnet werden, in ihrer jeweiligen Gruppe eine Gemeinschaft bilden

und dadurch zur Communitas werden. Bevor das in einem der nachfolgenden

* Nur sehr wenige der befragten Trainees gaben an, die verpflichtenden Freizeitevents
als mihsam zu empfinden, jedoch meinten einige, dass manch einer ihrer Kollegen
diese als anstrengend beschreiben wirde. Wahrend der Teilnehmenden Beobachtung
haben sich diese Aussagen bestatigt, da der Groldteil der Gruppe den Anschein mach-
te als waren sie gerne dabei. Der andere Teil der Gruppe verlasst im Normalfall nach
dem offiziellen Rahmen die Veranstaltung. Dies hat auch Auswirkung auf die gesamte
Traineegruppe, die im Kapitel Gber Communitas naher erlautert werden (3.5. Commu-
nitas — Die Gruppe der Trainees).

* In der dritten Generation war ein Anstieg privater Treffen zu beobachten, die einen
groReren Teil der Trainees beinhaltet. In der ersten und zweiten Generation waren es
vor allem regelmaRige Treffen in kleineren Freundschaftsgruppen, die auch teilweise
zum Lernen fir die jeweils anstehende Prifung genutzt wurden (vgl. Einzelgesprach
Marco, Alina, Yasmin, Katrin, David und Irina).
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Kapitel geklart werden kann, missen vorher die Eigenschaften von Schwellen-

wesen und von Trainees im engeren Sinn identifiziert werden.

Hier stehen Verhaltensweisen im Fokus, die wahrend des Studiums eine we-
sentliche Rolle gespielt haben und wahrend des Programms entweder entbehr-
lich werden oder auch an Bedeutung gewinnen. Dabei ist es bestimmt von Vor-
teil, eine gute Aufnahmefahigkeit zu haben, mit der neue Lerninhalte schnell
aufgenommen und verarbeitet werden kdénnen. Da diese wahrend eines Studi-
ums flir gewdhnlich regelmalig ,trainiert’ wird, fallt das laufende Lernen wah-
rend des Traineeprogramms jenen Personen leichter, die direkt nach dem Stu-

dium ins Programm einsteigen (vgl. Einzelgesprach Irina, Yasmin).

Auch wird in der Zeit des Traineeprogramms ein anderer, eher formeller Klei-
dungsstil getragen, als es wihrend des Studiums (blich ist.*° Erganzend dazu
werden bestimmte Verhaltensweisen und Kenntnisse wahrend des Trai-
neeprogramms angeeignet, die spater im Arbeitsleben bendtigt werden, wie
z.B. die Kontaktaufnahme mit hdherrangigen Managern, internes Fachwissen

oder ganz allgemein, professionelles Auftreten.

Im Falle des Traineeprogramms scheint das Verhalten der Trainees dahinge-
hend zu tendieren, dass Eigenschaften, die wahrend des Studiums wichtig wa-
ren auch in der Ubergansphase relevant sind und zum Teil vertieft werden. An-
sonsten aber nur wenige Eigenschaften abgelegt werden (mussen), wie z.B. die
freie Zeiteinteilung (vgl. Einzelgesprach Markus, Ladislav). An dessen Stelle
treten die Erwartungen von auf3en, sich an gegebene Bedingungen und Ver-
haltnisse anzupassen. Somit scheint hier die Kombination der Eigenschaften
beider Status im Vordergrund zu stehen. In weiterer Folge wird so der Uber-
gang von der Identitat ,Studentin’ zu der des/r ,Mitarbeiterin der Unternehmens-
gruppe‘ betont. Dieser Ubergang ist mit der Position ,Trainee‘ markiert und

sichtbar gemacht.

0 Firr eine kurze Ausfiihrung zum Tragen von Kleidung als symbolischer Gehalt siehe
Kapitel 3.6.3. Symbole.
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Dieses ambigue Verhaltnis, zwischen dem Dasein als Studentin und Mitarbeite-
rin, in dem sich die Trainees die langste Zeit wahrend des Programms befin-
den, wird im Folgenden ausfuhrlich beschrieben, da hier die Umwandlungsriten

deutlich zum Vorschein kommen.

Es ist schwer, eine einheitliche Aussage dartber zu tatigen, ob es in der Zeit
des Traineeprogramms zu einer Statuserhéhung oder einer Statuserniedrigung
des Trainees kommt, da Merkmale beider Prozesse festgestellt werden kénnen.
Daher muss auf die einzelnen Situationen entsprechend genau eingegangen
und der Zusammenhang mit dem vorigen oder dem nachfolgenden Status

sichtbar gemacht werden.

,Kognitiv betrachtet unterstreicht nichts Ordnung so sehr wie das Absurde
oder Paradoxe. Emotional betrachtet befriedigt nichts so sehr wie extrava-
gantes oder vorlibergehend gestattetes Verhalten. Rituale der Statusum-
kehrung umfassen beide Aspekte. Indem sie die Niedrigen erhb6hen und
die Hohen erniedrigen, bestétigen sie das hierarchische Prinzip. Indem sie
die Niedrigen das Verhalten der Hohen [...] nachahmen lassen und die Ini-
tiativen der Stolzen bremsen, unterstreichen sie die Verniinftigkeit des kul-
turell vorhersehbaren Alltagsverhalten der verschiedenen Gruppen der
Gesellschaft.” (Turner 2005: 168)

Im Programm lassen sich Prestigeelemente*' identifizieren, die als Zeichen der
der temporaren Statuserhdhung gesehen werden kdnnen. Den Trainees selber
ist diese aulRergewdhnliche Behandlung, die zum Teil als Bevorzugung gegen-
uber anderen Mitarbeiterlnnen gesehen wird, bewusst, aber sehen diese teil-
weise als angemessen an, da sie entsprechende Leistungen erbringen wurden
(vgl. Einzelgesprach Marco, Yasmin). Tatsachlich sollen dadurch die Trainees

zusatzlich motiviert werden, denn ihnen wird die Zukunft nach dem Programm

*1 Als Prestigeelemente kdnnen Dienstreisen, das Treffen von hochrangigen Manage-
rinnen wie Boardmembers oder auch Common Dinners gesehen werden. Was als
Prestige angesehen wird und was nicht, kann von Trainee zu Trainee sehr unter-
schiedlich bewertet werden (vgl. Einzelgesprach David, Yasmin).
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als unbeschwert vermittelt. Diese Aussichten lassen die Erwartungen der Trai-
nees nach den ersten Eindriicken im Programm scheinbar sprunghaft anwach-
sen, wobei hier eine starke Diskrepanz zwischen den Auskinften der Trainees
und dem was beobachtet werden kann, festgestellt wird (vgl. FTB, Einzelge-

sprach Markus).

Als Prestige kann das, im Verhaltnis zum Markt, als relativ hoch angesetzte
Gehalt gesehen werden (vgl. Expertengesprach Fellinger). Der Arbeitgeber
mochte so fir Hochschulabsolventen besonders attraktiv sein, obwohl diese im
Traineeprogramm noch als Auszubildende gelten. Trainees kombinieren in die-
ser Situation, dass sie flr das Lernen, was ja im Studium alltaglich war, plétzlich
bezahlt werden und verschaffen sich dadurch ein mehr an Unabhangigkeit (vgl.

Einzelgesprach Irina, Markus).

Als einen der grof3ten Benefits des Programms sieht ein Grolteil der Trainees
die Reisen in die Lander der Classroomphasen. Alle befragten Trainees bis auf
eine waren dieser Meinung. Dadurch werde das Programm richtig interessant
und attraktiv und hebe sich von anderen Traineeprogrammen ab (vgl. Einzelge-
sprach Marco, Alina, Katrin). Wobei hier auf jeden Fall im Detail erwahnt wurde,
dass das Wohnen in den verschiedenen Hotels, die Mdglichkeit zum Sight-
seeing in der Freizeit, das Kennenlernen von Experten und Mitarbeitern der lo-
kalen Bank, seine Traineekollegen und Freunde wieder zu sehen oder das Be-
kanntmachen mit neuen Kulturen, die auch Teil der Erste Group sind, beson-
ders hervorgehoben werden (vgl. Markus, David, Jan, Irina). Lediglich Yasmin
dagegen meint, dass die Dienstreisen nicht als Prestige gesehen werden kon-
nen, da diese ja dem/r Trainee beziehungsweise dem/r Mitarbeiterln zusatzlich
auferlegt werden und dadurch eine zusatzliche Anstrengung und Arbeitsleistung

darstellen (vgl. Einzelgesprach Yasmin).

Als weiteres imagetrachtiges Element wurde die Mdglichkeit, sich ein umfang-
reiches soziales Netzwerk aufzubauen, genannt, welche sowohl innerhalb der
Classroomphasen besteht als auch, und vielleicht hier sogar noch verstarkt,
wahrend einer Jobrotation. Zusatzlich erhalten die Trainees dabei einen Ein-

blick in eine Abteilung und ein Wissen, dass ,,einem niemand mehr wegnehmen
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kann® (Einzelgesprach Irina) und so auch den Wert jedes einzelnen Trainees
erhoht. Die Chance auf eine Umorientierung in Hinblick auf die Abteilung, sollte
man auf dem ,falschen‘ Platz positioniert sein, ist hdher und kann durch das
bestehende Netzwerk leichter genutzt werden (vgl. Einzelgesprach Marco, Kat-
rin, Markus, Lais). Neben den verschiedenen Kollegen aus den Landern ist es
auch mdglich den/die eine/n oder andere/n CEO bei einem Abendessen anzu-
treffen und so die Chance zu nutzen und mit ihr/ihm ein paar Worte zu wech-
seln, was im spateren Verlauf der beruflichen Karriere sich als vorteilhaft erwei-

sen konnte (vgl. Einzelgesprach David, Irina, Alina).

Alleine dadurch, dass das Traineeprogramm als ein Ausbildungsprogramm fur
Hochschulabsolventen gilt und die Trainees als Talente betrachtet werden, er-
fahrt das Programm intern und extern einen hohen Stellenwert (vgl. Experten-
gesprach Fellinger). Es gibt viele Moglichkeiten, die den einzelnen Personen in
dem Programm geboten werden, aber diese mussen selbststandig genutzt
werden (vgl. Einzelgesprach Marco). Diese Elemente werden erst durch die
Tatsache, dass sie nicht jedem zustehen, mit Prestige ausgestattet. Das kann
Neider, meist Abteilungskollegen der Trainees in den Vordergrund rufen (vgl.

Einzelgesprach Alina, Katrin, Jan).

Wo lassen sich nun, trotz der Prestigeelemente noch Hinweise auf eine Status-
erniedrigung aufdecken? In diesem Fall auldert sich Statuserniedrigung nicht in
Demut, sondern auf eine ,Rlckbesinnung‘ auf die vorige Situation in der der/die
Trainee noch Studentln war und damit eine Art Unterwerfung unter vorgegebe-
nen Strukturen unterlag. Hier wird deutlich, dass die Statusumkehrung und des-

sen gesellschaftliche AuRerung stark vom Kontext abhangen.

Unten beschriebene Situationen werden deswegen als Statuserniedrigung ge-
sehen, da sich die Trainees bereits aulerhalb des Status des/der Studentin und
zum Teil schon als Mitarbeiter sehen. Da hier auf Handlungen und Verhaltens-
weisen, die im vorigen Status Ublich waren, zurtckgegriffen werden, die nun in
dieser Zeitperiode in dieser Art und Weise nicht mehr ihrem derzeitigen Status

entsprechen, werden diese als nicht mehr angemessen betrachtet.
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Die Trainees werden wahrend einer Classroomphase zum Teil ahnlich wie eine
Gruppe Studentlnnen behandelt. Das geschieht einerseits durch die genaue
Vorgabe eines Schedules beziehungsweise einer Agenda, die die einzelnen
Tage von 09.00 morgens bis ca. 18.00 abends genau durchplant. Die eigen-
standige Zeiteinteilung der Trainees wird hier extrem eingeschrankt, welche in
der Zeit des Studiums noch eher vorhanden war. Andererseits wird dadurch die
verbleibende Freizeit gekurzt, die zum Teil zum Lernen oder fir Vorbereitungen
genutzt werden muss. Dies fuhrt zu einem standigen Leistungsdruck, der mit
der Dauer des Programmes kontinuierlich zunimmt und sich in einzelnen Pru-
fungssituationen zuspitzen kann. Dadurch soll der/die Trainee lernen, mit Druck
und Stress umzugehen und gleichzeitig wird die Leistungsfahigkeit standig hoch
gehalten (vgl. Expertengesprach Muller, Fellinger). Das Feiern in der Freizeit
konnte einen Gegenpol zum Leistungsdruck der straff organisierten Agenda

darstellen (vgl. Einzelgesprach Jan).

Wahrend den Classroomphasen steht das Erlernen neuer Inhalte im Vorder-
grund. Die Wissensvermittlung wird also mit dem Ritualprozess verbunden (vgl.
Neville 1984: 154) und stellt auch im Traineeprogramm eine ganz wichtige
Komponente beziehungsweise eine Grundsaule (vgl. Expertengesprach Muller

und Fellinger) dar.

Zuerst wird zwischen den Inhalten** unterschieden und der Art der Wissens-
vermittlung im Traineeprogramm. Wissen wird im Rahmen von Kursen und Se-
minaren innerhalb der Classroomphase naher gebracht. Daneben gibt es Mog-
lichkeiten, seinen Horizont und sein Wissen wahrend den Jobrotationen zu er-
weitern. Zusatzlich werden auch Erfahrungen mit (Trainee-) Kollegen ausge-
tauscht, wobei hier das Erlernen von neuem Wissen nicht unterschatzt werden

sollte (vgl. Einzelgesprach David).

In Seminaren und Vortradgen wird spezifisches Wissen aus der Bank von bank-

internen Trainern vorgetragen. Dabei soll den Trainees gezeigt werden, wie sie

%2 Zu den vermittelten Inhalten siehe auch Kapitel 2. Kontext — Constructing the field.
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das Wissen, dass sie in den anderen Kursen und davor in der Universitat ge-
lernt haben, praxisorientiert anwenden. Dazu werden zum Teil reale Falle fur
Ubungszwecke herangezogen. Trainees haben sich in vielen Fallen bereits ein
fundiertes Basiswissen im Rahmen ihres Studiums angeeignet, dass hier noch
vertieft wird. Da der Wissensstand der Trainees auf unterschiedlichen Levels
steht, gilt es auch diesen auf ein einheitliches Niveau zu bringen damit ver-
gleichbar und transparent wird, was ein/e Trainee nach Abschluss des Pro-
grammes kann (vgl. Expertengesprach Mduller und Fellinger; Einzelgesprach
Markus, Lais, Elena). Einige bemangeln, dass vorhandenes Wissen im Rahmen
der Seminare noch einmal gelernt werden muss, allerdings kann dabei auf be-
kannte (Lern-) Strukturen zurickgegriffen werden, welches die Verbindung zum
vorherigen Status als Student augenscheinlich macht (vgl. Einzelgesprach

Yasmin).

Gleichzeitig soll durch die Vermittlung von ,soft skills‘ auch darauf geachtet
werden, dass soziales Feingeflihl entwickelt werden kann und Fahigkeiten wie
das Prasentieren vor Publikum oder das richtige (je nach Situation angepasste)
Auftreten erlernt werden. Einigen Trainees sei es schwer gefallen, die Relevanz
dieses Themenbereiches zu erkennen, welcher jedoch essentiell ist, um hinter

die Kulissen blicken zu kénnen (vgl. Expertengesprach Muller).

Trainees, die zu dem Thema befragt wurden, reagierten teilweise unterschied-
lich, was die Frage nach der Notwendigkeit beschriebenen Kursen angeht, die
Mehrheit stimmte jedoch soweit zu, dass es eine auflockernde Abwechslung zu
den anderen Kursen sei und zusatzliche Perspektiven bietet und in der Hinsicht
auch sehr geschatzt wurden (vgl. Einzelgesprach Marco, Alina, Katrin, Jan,
Elena). Einige sahen es auch als Gelegenheit an ihre Traineekollegen besser
beziehungsweise von einer anderen Seite kennen zu lernen (vgl. Einzelge-
sprach Alina, Katrin, Irina). Zum Teil wurden diese Kurse als ,zu abstrakt‘ be-
schrieben, was sich durch den harten Kontrast zu den anderen Kursinhalten,
dem fachspezifischen Wissen Uber das Bankgeschaft, erklaren lassen konnte
(Einzelgesprach Marco). AuRerdem wurde angemerkt, dass gerade bei ,soft

skill'-Trainings mehr praxisorientiert unterrichtet hatte werden kénnen damit die
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erfahrenen Kenntnisse gleich in den Kursen eingesetzt werden kénnten und so

die Praxisrelevanz deutlicher wird (vgl. Einzelgesprach Alina, Katrin).

Durch den Aufenthalt in anderen Abteilungen fir eine Jobrotation soll das ge-
lernte Wissen vor Ort praktisch vertieft werden. Das passiert einerseits durch
die Einschulung in landerspezifische Geschaftsprozesse durch Kollegen vor Ort
und andererseits auch durch das Erleben der lokalen Unternehmens- und Lan-
deskultur (vgl. Einzelgesprach Yasmin, David, Irina, Jan). Dabei ist die oben
angesprochene Feinflihligkeit bestimmt von Vorteil, was in folgendem Zitat

deutlich wird:

,Die entstehende kulturelle Vielfalt in multinationalen Unternehmen kann
einen groBen Zuwachs an Perspektiven, Wissen und Kreativitidt bewirken.
Wobei nicht (bersehen werden darf, welchen Ziindstoff diese anderen
mentalen Haltungen fiir die Zusammenarbeit und die Fiihrung von Men-

schen darstellen kénnen.” (Béning 2000: 40f).

Im Einzelgesprach mit Yasmin, die bereits vor dem Start des Trainee-
programms im Unternehmen angestellt war und mit Anfang Oktober erst etwas
verspatet ins Programm einstieg, erklarte, dass das soziale Verhalten in den
Jobrotationen ausschlaggebend war, wie schnell man in die soziale Gruppe
integriert werden konnte. Dabei nannte sie das Mittagessen als ein wichtiges
soziales Event, dass man nicht, nur um seine Arbeit noch rechtzeitig erledigen
zu konnen, verpassen sollte, da hier viele wichtige, auch arbeitsrelevante In-
formationen informell weitergegeben wurden. Das habe sie zwar schon von Kol-
legen gehdrt aber erst realisiert als sie selber in der Position war (vgl. Einzelge-

sprach Yasmin).*?

Nun lasst sich Wissen in Kategorien teilen, die im Traineeprogramm besonders
deutlich sichtbar sind: das eigene Wissen, welches davor oder wahrend des

Programms angeeignet wird; das Wissen, das im Team vorhanden ist und im

* Fir eine Ausfilhrliche Stellungnahme zu gemeinsamen Mahlzeiten als Binderitus
siehe Kapitel 3.4.2. Feierlichkeiten und ,Common Dinners".
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Rahmen von Projekten und Case Studies abgerufen wird und Wissen, welches
Uber Netzwerke abrufbar ist (vgl. Expertengesprach Miuller). Dadurch kénnte
der Aufbau eines Netzwerkes an Relevanz gewinnen. Auch Tempest und Star-
key betonen, dass Netzwerke zu einer positiven Lernumgebung beitragen kon-
nen (vgl. Tempest/Starkey 2002: 513). In der liminalen Phase besitzen Teams,
in diesem Fall die jeweilige Traineegruppe, ein hohes kreatives Potential das
sich positiv auf die Entwicklung und Verwendung von Wissen auswirkt (vgl.
Sturdy/Schwarz/Spicer 2006: 934).

Die gegenseitige Unterstutzung und Hilfestellung bei der Wissensaneignung
und beim Lernen stand in der Gruppe der Trainees im Vordergrund. Vor allem
in der ersten Generation der Trainees war der mitgebrachte Wissensstand zum
Teil sehr unterschiedlich und die gegenseitige Unterstutzung beim Verstehen
von Inhalten war sehr wichtig (vgl. Einzelgesprach Marco, Alina). Da in der
zweiten Generation eine andere Ausgangssituation vorherrschte in dem Sinne,
als dass das durchschnittliche Wissensniveau zu Beginn des Programms hoher
lag und die Unterschiede zwischen den Trainees nicht so hoch wie im ersten
Jahr waren, war weniger Hilfestellung notwendig (vgl. Expertengesprach Mul-
ler). Diese kann aber als Faktor bei der Formung des Charakters der Gruppe
gesehen werden und konnte somit Einfluss auf die Zusammensetzung und
Identitat der Communitas haben. Zusatzlich kénnen Prifungssituation, die meist
mit Stress verbunden sind zu Spannungen innerhalb der Gruppe fihren.** Ob-
wohl Trainees diese Situationen vom Studium her kennen, kdnnen in diesem

Kontext neue Verhaltensweisen auftreten.

Individuelles Lernen wird durch das Lernen in einer Gruppe oder einem Netz-
werk erheblich erleichtert, was wiederum dadurch verbessert werden kann,
dass man den/die Mitarbeiterln in mehreren Bereichen ausbildet und so mehr
Wissen mitgibt, als derzeit bendtigt wird (vgl. Tempest/Starkey 2002: 508, 516).

Das kann auch ein zusatzlicher Motivationsfaktor sein und das Unternehmen

* Zur Ausfilhrung (ber die Zusammensetzung der Traineegruppen siehe Kapitel 3.5.
Communitas — Die Gruppe der Trainees.
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hat den Vorteil den Mitarbeiter vielseitig einsetzen zu kénnen (vgl. Einzelge-
sprach Marco). AulRerdem kénnen so die grolien Zusammenhange erfasst wer-

den (vgl. Expertengesprach Muller).

Mit Synergien und Dynamiken, die beim Lernen in Teams entstehen konnen,
beschaftigen sich auch Luoma et. al. die unter anderem dafur eine hohe Inter-
aktion innerhalb des Teams verantwortlich machen (vgl. Luo-
ma/Hamalainen/Saarinen 2008: 757). Vor allem wird auf ein hohes Gefuhl der
Verbundenheit hingewiesen, dass in ,high performance teams* verstarkt auftritt
(vgl. Luoma/Hamalainen/Saarinen 2008: 765). Umgekehrt konnte geschlossen
werden, dass eine starke Verbundenheit im Team zu besseren Ergebnissen

fuhrt, welche ja bei der Schlielung auf eine Communitas gegeben ware.

Neben den Komponenten der Wissensaneignung, dem Bilden von Netzwerken
und der Statusumkehrung kann die Schwellenphase in einzelnen Fallen noch
weiter unterteilt werden, namlich dann, wenn diese entsprechend stark genug
ausgepragt ist (vgl. Van Gennep 2005: 21). Diese hat einerseits mit vielen ver-
schiedenartigen eingebundenen Riten zu tun, kdnnte andererseits jedoch auch
mit der Lange der Umwandlungsphase zusammenhangen, welche im Trai-
neeprogramm verhaltnismafig lange andauert und von vielen, weiter unten be-
schriebenen Riten begleitet wird. Geht man von Turners Konzept der Antistruk-
tur aus, kdnnte eine weitere Unterteilung der Schwellenphase auf diese zurlick-
zufihren sein, da das Konzept unterschiedliche, nebeneinander bestehende

Strukturen (wie im Falle der Communitas) impliziert.

In Anbetracht der oben beschriebenen zeitlichen Abgrenzung der Ablosungs-
phase, wirde man den Beginn der ersten Classroomphase als Eintritt der Trai-
nees in die Umwandlungsphase betrachten, die mit einem raumlichen Uber-

gang™® einhergeht. Die Schwellenphase selbst besteht dann aus verschiedenen

*> Der emotionale oder physische Ubergang kann haufig von einem raumlichen Uber-
gang begleitet werden, der neben einer praktischen Funktion, die oft mit der Statusan-
derung einhergeht, auch eine symbolische Komponente hat. Merkmale und Funktion
des raumlichen Ubergangs werden unten noch ausfihrlich behandelt.

~ 66 ~



Ethnologische Perspektiven zu einem ausgewahlten internationalen
Traineeprogramm als Ubergangsritual

Schwellen- und Umwandlungsriten, wie den Classroomphasen, den Projektar-

beiten oder Jobrotationen, die in sich selber ebenfalls strukturiert sind.

Einen Hohepunkt erlangt die Schwellenphase durch die Absolvierung des ,Writ-
ten Final Exams®, das in der vorletzten Classroomphase, Ende Mai bezie-
hungsweise Anfang Juni, abgehalten wird und in dem alle grof3en Themenge-
biete des Programms abgeprift werden. Das individuelle Wissen, welches im
Traineeprogramm bis zu diesen Zeitpunkt angeeignet wurde, steht im Vorder-
grund. Ganz bewusst wird hier das kollektive Wissen (in der Gruppe) aullen
vorgelassen, welches zu einem spateren Zeitpunkt, bei den Projektarbeiten

oder dem Final Hearing noch im Fokus der Wissensuberprifung stehen wird.

Die mudndlichen Abschlussprifungen, welche zu Beginn der letzten Class-
roomphase Ende August abgehalten werden, markieren das Ende der Um-
wandlungsphase. Dem folgen unmittelbar die letzten Seminare sowie das Final
Hearing und die Abschlusszeremonien, welche bereits als Angliederungsriten

anzusehen sind und daher schon der Integrationsphase zugeschrieben werden.

Die Liminalitat wird zusatzlich durch eine Zunahme an Sicherheitsgefuhl cha-
rakterisiert, das gegen Ende schon relativ hoch ist. Es kbnnen zwar immer wie-
der neue Elemente auftreten, mit denen sich der/die Trainee auseinandersetzen
muss, aber durch die, in der Schwellenphase gewonnene Erfahrung, verursa-
chen diese Faktoren nun keine innere Unruhe oder Unsicherheit mehr (vgl.
Sturdy/Schwarz/Spicer 2006: 933).

Trotzdem sind einzelne Details noch nicht bekannt, vor allem in Hinsicht auf das
Abschlussverfahren (Final Hearing) fehle es an Transparenz und da es dabei
um das Bestehen des gesamten Programmes geht, sind diese von besonderer
Wichtigkeit fur die Trainees (vgl. Einzelgesprach Yasmin). Hierbei muss auf je-
den Fall betont werden, dass innerhalb der einzelnen Traineegruppen sehr un-
terschiedliche Charaktere zusammenkommen konnen, verschiedene Informati-
onen unterschiedlich gewichtet werden beziehungsweise das Augenmerk je
nach Person auf verschiedene Ziele (einfach zu bestehen oder ein bestmdgli-

ches Ergebnis zu erzielen) gelegt wird (vgl. Expertengesprach Mdller).
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Bevor nun im nachsten Abschnitt auf die letzte der drei Ritualphasen, die Integ-
rationsphase, eingegangen wird, soll mit folgendem Zitat die Bedeutung der

Schwellenphase innerhalb des Ritualprozesses aufgezeigt werden:

,Ritual liminality [...] contains the potentiality for cultural innovation as well
as the means for effective structural transformation within a relatively sta-

ble sociocultural system.“ (Turner 1980: 165)

Angliederungsriten (,rites d’agrégation’) (Van Gennep 2005: 21)

Van Gennep beschreibt die Integrationsphase kurz und pragnant als Phase be-
ziehungsweise Riten, die an die neue Welt angliedern (vgl. Van Gennep 2005:
29). Dabei kann ,die neue Welt* von den einzelnen Individuen unterschiedlich
aufgefasst werden und je nach Ritual und Situation entsprechend verschieden
gestaltet werden. Im Falle des Traineeprogramms wird auf die problemlose An-
gliederung an das Unternehmen, eine Abteilung und eines Teams (bzw. Kolle-
gen) abgezielt. Als ein Ziel des Programms kann auch betrachtet werden, dass
ein Committment des/r Trainees mit der Unternehmenskultur und —philosophie

besteht, welches ebenfalls als Teil der Integration angesehen werden kann.

Neben der emotionalen spielt auch die raumliche Angliederung und Integration

eine groRe Rolle, auf die weiter unten niher eingegangen wird.*°

Fuhrt man den Gedanken Van Genneps weiter, ist der Hauptzweck dieser drit-
ten Ritualphase die endgultige Aufnahme in die Gesellschaft und die Anerken-
nung der neuen Position innerhalb derselben (vgl. Van Gennep 2005: 29f). Wo-
bei vor allem der zweite Punkt im Rahmen des Traineeprogramms als heikel
angesehen wird, da als einer der grof3ten Probleme nach Abschluss des Pro-

grammes, der Einsatz in Abteilungen und Tatigkeitsfeldern angegeben wird, die

%6 Siehe auch Kapitel 3.6.1. Rdumliche Ubergénge.
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nicht zufriedenstellend sind (vgl. Einzelgesprach Marco, Alina und Irina). Das
kann damit in Verbindung gebracht werden, dass den Trainees nach Program-
mende von auflden weniger zugetraut wird, als diese sich selbst und die Motiva-
tion nach dem Programm tatsachlich arbeiten zu kdnnen sehr hoch ist. Dieses
Missverhaltnis flhrt in weiterer Folge zu Frustration auf beiden Seiten (vgl. Ein-

zelgesprach Irina).
Die Hauptelemente der Integrationsphase sind Feste und Zeremonien.

,Ubergangsriten enden oft mit éffentlichen Zeremonien und Festen, in de-
nen der verdnderte Status der Initianten bekannt gegeben, anerkannt und
gefeiert wird.“ (Baxa/Essen 1999: 152)

Wobei diese vor allem den Zweck erflllen sollen, durch geteilte Werte die Ritu-
alakteure zu einem gro3eren Ganzen zusammenzuflugen beziehungsweise ein-
zugliedern. Zugehorigkeitsgefihl und Offentlichkeit sind dabei zwei nennens-
werte Schlagworte: eine relative grole Anzahl an Personen nehmen an den
Abschlusszeremonien Teil, die davor (moglicherweise) noch nicht in enger Ver-
bindung mit dem Ubergangsritual standen. Dadurch wird versucht in der Integ-
rationsphase den Abschluss des Ubergangsrituals beziehungsweise die Anglie-
derung an die bestehende Gesellschaft einer mdglichst groRen Offentlichkeit zu
zeigen oder diese daran teilhaben zu lassen (vgl. Trice/Beyer 1984: 662). Vor
allem durch die Teilnahme einer relativ groRen Anzahl an Gesellschaftsmitglie-
dern wird sichergestellt, dass die entsprechende Wirkung durch Angliederungs-

riten erreicht werden kann.

Zeremonien und Feste, die als Angliederungsriten abgehalten werden, erlauben
den Ausdruck von Emotionen beziehungsweise werden erst dadurch zu einem
Integrationsritual. Neben der emotionalen Komponente wird auch das gemein-
same Essen und Trinken (vor allem Alkohol) als Symbol fir geteilte Werte ge-
sehen, die Gleichheit und Gemeinschaftsgefihl vermitteln. Diese Werte gelten
zu dem Zeitpunkt nicht nur innerhalb der Gruppe der Ritualsubjekte, sondern
schlie®t die anderen teilnehmenden Personen mit ein. Regeln, die im alltagli-

chen Leben gelten, konnen flur diese Zeit aulRer Kraft gesetzt werden, was auch
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deren Starkung zur Folge haben kann, da auf die temporare Ausnahme hinge-

wiesen wird (vgl. Trice/Beyer 1984: 663).

Um die Komplexitat und Relevanz der Integrationsphase nicht zu verkennen,
wird im Folgenden im Detail auf die Abschlusszeremonien im Rahmen des un-
tersuchten Traineeprogramms eingegangen. Hauptaugenmerk liegt hierbei auf
der Abfolge der Zeremonien, um den Prozess zu verdeutlichen und auf dem
Verhalten der Ritualsubjekte, der Trainees. Wie oben bereits erwahnt, sind die
Ubergange zwischen einzelnen Ritualphasen nicht scharf abgrenzbar, sondern
ineinander verwoben und Grenzen koénnen (leicht) verschwimmen. Die Dauer
und Auspragung der Integrationsphase scheint daher stark von den einzelnen
Individuen abhangig zu sein und variiert daher fir jeden einzelnen je nach Emp-

finden.

Die letzte Classroomphase, die bis jetzt in allen drei Programmen in Wien statt-
fand beziehungsweise stattfinden wird, beginnt in den letzten Tages des Au-
gusts, dauert zwei Wochen und kann in ihrem Ablauf nicht mit anderen Class-
roomphasen verglichen werden. Wien wird als Ort flr die letzte Einheit gewahlt,
weil die Organisation, die zum Groliteil fir das gesamte Traineeprogramm von
Wien ausgeht, vor Ort leichter durchfuhrbar ist und fir gewdhnlich weniger lo-
gistische Herausforderungen auftreten. Zusatzlich Iasst sich der Ort womadglich
auch mit der leichteren Verfligbarkeit von wichtigen bankinternen Personlichkei-
ten, wie dem CEO und anderen, begriinden, die an den Abschlusszeremonien

ebenfalls teilnehmen (sollen).*’

Diese letzte Classroomphase beinhaltet den Programmabschluss und markiert
daher die Angliederung an das Unternehmen. An den ersten beiden Tagen
(Montag und Dienstag) werden die mundlichen Abschlusspriufungen von der
Universitat Wien abgehalten. An den folgenden Tagen (Mittwoch bis Freitag)

finden noch weitere Kurse und Vortrage statt. Fir gewdhnlich wird diesen nicht

*" Eine genaue Auflistung der Personen, die an den Abschlusszeremonien teilnehmen
findet sich weiter unten in diesem Kapitel, S. 78f.
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mehr allzu viel Aufmerksamkeit von Seiten der Trainees geschenkt, da klar ist,
dass die vermittelten Inhalte nicht mehr abgeprift werden und daher nur inso-

weit wichtig, sind wie sie deren Interesse wecken (vgl. Einzelgesprach Marco).

Eine Einstellungsanderung der Trainees ist in Folge beobachtbar: die Aufmerk-
samkeit liegt in diesen Tagen auf der erfolgreichen Fertigstellung der Projektar-
beit, wo meist noch die eine oder andere Anderung vorgenommen werden
muss. Der personliche Fokus liegt damit schon merklich auf dem Abschluss des
Programms und personliche Bedirfnisse wie ausreichend Schlaf oder Freizeit

rucken in den Hintergrund (vgl. Einzelgesprach Irina, Yasmin).

In diesem Moment stieg, nach Aussagen von Trainees, der Stresslevel noch
einmal extrem an, der nach den mundlichen Prufungen bereits kurz absank
(vgl. Einzelgesprach Marco, Irina). Dieser Druck war definitiv beabsichtigt. Es ist
Teil des Lernprozesses Uber das Jahr mit angespannten Situationen und Stress
entsprechend umgehen zu lernen. Gerade in den letzten Tagen vor Program-
mende ist die mentale Belastung sehr hoch. Wahrend manchen die Ernsthaftig-
keit fehle, wirden andere mallos Ubertreiben (vgl. Expertengesprach Mdller).
Wie in dieser (letzten) Stresssituation innerhalb des Programms umgegangen

wird, kann ebenfalls bei manchen eine personliche Entwicklung bewirken.

Am Freitag in der ersten Woche werden am Nachmittag die Case Studies aus-
geteilt, die als Grundlage fur das Final Hearing in der nachsten Woche dienen.
Dabei handelt es sich um reale Falle aus der Bank, die von Kleingruppen aus-
gearbeitet werden. Die grol’e Belastung durch die Case Studies lasst sich
durch die Unsicherheit erklaren, da die Trainees nicht genau wissen, was auf

sie im Rahmen des Final Hearings zukommt (vgl. Expertengesprach Muller).

Anders als bei der Projektarbeit steht es der Traineegruppe frei entsprechende

Kleingruppen zu bilden. Die Anzahl der Personen pro Gruppe sowie nutzliche
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Knowledge-Schwerpunkte®® fiir die Case Study sind seitens der Organisation

und Konzeption vor- beziehungsweise angegeben.

Bisher konnte der Prozess der Gruppenbildung in den ersten beiden Durchlau-
fen des Programmes beobachtet beziehungsweise mit Hilfe der Einzelgespra-
che rekonstruiert werden. Es wird nun kurz auf diese und deren Unterschiede

eingegangen.

Trainees aus der ersten Generation erlebten die Gruppenbildung durchgehend
als fair (vgl. Einzelgesprache Marco, Alina, Katrin). Es gab grundsatzlich zwei
unterschiedliche Herangehensweise eine Gruppe zu bilden: zum einen blieb
man teilweise in denselben (Freundes-) Gruppen, in denen man wahrend des
Programms schon zusammengearbeitet hatte; zum anderen wurden diese be-
wusst aufgeldst um Trainees mit verschiedenen fachlichen Hintergrund (z.B.
Risk Management, Treasury, Corporate Finance, etc.) in einer Gruppe zu ha-
ben, um so eine groflere Bandbreite an relevanten Wissensgebieten vertreten
zu haben. Ersteres wurde als Grund daflr genannt, dass man wusste sich auf
die anderen verlassen zu kbnnen, da man diese bereits im Verlauf des vergan-
genen Jahres in Stresssituationen erlebt hat (vgl. Einzelgesprach Alina). Trai-
nees mit unterschiedlichem fachlichen Hintergrund in der Gruppe zu haben, war

auch notwendig, um die Aufgaben inhaltlich Gberhaupt I6sen zu kénnen.

Der schwerwiegendste Unterschied zur zweiten Generation war, dass die erste
zwar wusste, dass ein Final Hearing stattfinden wird, jedoch nicht dass daflr
unter Zeitdruck und mangelnder Information eine Case Study ausgearbeitet
beziehungsweise davor Gruppen gebildet werden missen. Die zweite Genera-
tion dagegen, wusste bereits seit der Classroomphase in Belgrad, zum Zeit-
punkt der schriftlichen Abschlussprifung Anfang Mai, dass in der letzten Class-
roomphase Case Studies auszuarbeiten und welche Einschrankung im Zu-

sammenhang mit der Gruppenbildung gegeben sind. Alle befragten Trainees

*® Diese kénnen so vorgegeben sein, dass es z.B. heilt ein Trainee mit Schwerpunkt
Risk Management pro Gruppe (vgl. Dok 5).
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dieser Generation gaben an, dass die Gruppenbildung heftige Diskussionen
ausloste und zu einem verminderten Gruppenbewusstsein unter den Trainees
fuhrte (vgl. Einzelgesprach David, Irina, Jan, Yasmin). Das Gefuhl der Verbun-
denheit und der Zusammengehdrigkeit wurden durch diese gruppeninterne Kri-
se stark angegriffen. Im Endeffekt wirkte sich die unterschiedlich starke Grup-
penzusammensetzung negativ auf eine Gruppe aus, die aus Mitgliedern be-
stand, die sich am wenigsten am Gruppenbildungsprozess beteiligten und ihre
Anliegen in Bezug auf die Gruppenzusammenstellung nicht klar vorbrachten.
Diese Gruppe bestand (beim ersten Versuch) das Final Hearing nicht. Drei der
befragten Trainees dieser Generation meinte hier einen Zusammenhang zwi-
schen der ungerechten Gruppenaufteilung und dem Scheitern dieser Gruppe zu
sehen. Das kollektive fachliche Wissen sei im Gegensatz zu den anderen
Gruppen nicht ausreichend gewesen, um die Case Study entsprechend vorbe-

reiten zu kénnen® (vgl. Einzelgesprich Irina, Jan).

Am Wochenende und zu Wochenbeginn der zweiten Woche wurden die Case
Studies in den Gruppen ausgearbeitet und prasentationsfertig fur das Final
Hearing vorbereitet. Zusatzlich waren viele Trainees damit beschaftig ihre noch
ausstandigen Jobrotationen Beurteilungen von den verschiedenen Abteilungen
anzufragen und einzusammeln. Das Einsammeln der individuellen Beurteilun-
gen ist Aufgabe des/der Trainee/s und ist notwendig um eine durchgangige und
vergleichbare Gesamtbeurteilung am Ende zu erhalten. Die Evaluierungen sind
relevant um nachweisen zu kdnnen, dass alle Jobrotationen plangemaf} durch-
gefuhrt wurden und haben wahrenddessen auch eine motivierende Funktion fir

den/die Trainee/s die Aufgaben und Anforderungen gut zu meistern.

Der vorletzte Tag des Traineeprogramms beginnt mit dem Einfinden der Trai-

nees in der Frih, zwischen acht und neun Uhr, im Eventcenter des Hauptsitzes

49 Erganzend ist anzumerken, dass die Gruppe die Chance bekam, die Case Study
genauer vorzubereiten um sie am nachsten Tag einem ahnlich besetzten Komitee er-
neut zu prasentieren. Bei diesem zweiten Antritt bestand auch sie das Final Hearing.
Trainees, die bereits bestanden hatten, boten ihre Hilfe an (vgl. Einzelgesprach Irina).
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der Erste Bank Gruppe.®® Das Eventcenter befindet sich im sechsten und letz-
ten Stock des Gebaudes und besteht aus einem grofl3en Meetingsaal (K4) der
ca. 100 Personen fasst. Vier weitere kleinere Meetingraume (K5, K6, K7 und
K8), fur in etwa jeweils zwanzig Personen befinden sich auf selber Ebene. Uber
eine weitere kleine Treppe gelangt man in die Lounge, die vergleichbar ist mit
einer Bar oder einem Restaurant, das flir Geschaftszwecke gebucht werden
kann und einen Zugang zu einer groRen Dachterrasse hat. Der Zugang zum
Eventcenter ist nur Personen gestattet, die spatestens einen Tag vor der Ver-
anstaltung von organisatorischer Seite beim Portier angemeldet wurden. Erst
danach wird der Lift flir den sechsten Stock freigeschalten. Es bleibt noch zu
erwahnen, dass sich das Mobiliar dieses Stockwerks grundsatzlich vom Design
der anderen Stockwerke, die eher funktional eingerichtet sind, unterscheidet. Es
verleiht dem Eventcenter ein Flair der Exklusivitat, welches mdglicherweise
auch dadurch verstarkt wird, dass in diesem Stockwerk flir gewdhnlich Sitzun-

gen und Meetings des Vorstands stattfinden.”’

Am Vormittag finden die Final Hearings, die Prasentation und Verteidigung der
Case Studies, statt. Der Raum K4 dient als Prufungsraum. Prifungskomitee
sind die Personen des Steering Committees des Traineeprogramms. Das Stee-
ring Committee besteht aus Managern der zweiten und dritten Ebene®?, die
Uber den Verlauf und die Inhalte des Traineeprogramms entscheiden und da-
durch dessen Finanzierung beeinflussen kénnen. In ihrer Situation als Pri-
fungskomitee entscheiden sie Uber das Bestehen und die Note des Final Hea-

rings fur jede/n einzelne/n Trainee (vgl. FTB).

% Der Hauptsitz der Erste Group Bank AG (Holding) und der Erste Bank Osterreich
(EBOe) befindet sich am Petersplatz 7, in 1010 Wien.

*" Auch hier sind Merkmale eines raumlichen Ubergangs beobachtbar, die weiter unten
nochmals aufgegriffen werden (siehe Kapitel 3.6.1. Rdumliche Ubergénge).

°2 Die hierarchische Struktur ist so aufgeteilt, dass eine Fiihrungsebene unter dem
Vorstand als ,board -1 (= zweite Fuhrungsebene) bezeichnet wird. Die zweite Fuh-
rungsebenen unter dem Vorstand nennt man ,board -2“ (= dritte Fihrungsebene) (vgl.
FTB).
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Die Gruppen werden nacheinander einzeln gepruft. Dazu prasentieren die Trai-
nees zunachst die Ergebnisse der Case Study. Danach werden vertiefende und
Verstandnisfragen von Seiten des Komitees gestellt. Sobald eine Gruppe fertig
ist, verlasst sie den Raum und gelangt ins Foyer, wo sie mit Fragen von den
anderen Gruppen Uberhauft wird. Es entsteht eine Atmosphare, in der sich Er-

leichterung und Anspannung vermischen (vgl. FTB).

Im Nebenzimmer sitzen beteiligte Personen der Organisation, um zeitgleich die
Zeugnisse (, Transcription of Results“) mit allen Ergebnissen (inklusive der Note
fur das Final Hearing) fertig zu stellen, da diese bereits am nachsten Tag, im
Rahmen der offiziellen Graduierungsfeier, an die Trainees ausgehandigt wer-

den sollen.

Um die Mittagszeit, zwischen zwoIf und ein Uhr, ist das Final Hearing vorbei. Im
Anschluss gibt es ein kleines Mittagessen flr das Prifungskomitee und eine
kleine Erfrischung fur die Trainees. Danach setzen sich die Personen des Pru-
fungskomitees noch einmal zusammen, um die vergebenen Noten einzeln zu
diskutieren. Dabei kann sich die Benotung bei manchen Trainees verbessern,
falls sie bis dahin immer gute Leistungen vorweisen konnten und das Prifungs-
komitee zu dem Schluss kommt, dass das Final Hearing zu streng beurteilt
wurde. Dieser Austausch kann je nach Gruppengrof3e auch bis zu zwei Stun-
den dauern (vgl. FTB).

Danach haben die Trainees noch Gelegenheit dazu sich in den jeweiligen Pro-
jektgruppen fur die Veranstaltung am Abend vorzubereiten. Dabei werden sie
die Ergebnisse der Projekte einem erweiterten Publikum prasentieren, welches
aus Personen besteht, die mit dem Traineeprogramm in Verbindung stehen.>®

Die Veranstaltung findet ebenfalls im Raum K4 statt.

°% Zu der Veranstaltung werden Divisionsleiter, interne Vortragende, Abteilungsleiter
der Trainees, Professional Guides der Trainees, ehemalige Trainees, Kollegen, die auf
organisatorischer Seite flr das Traineeprogramm tatig sind, die Personen des Steering
Committees, Sponsoren des Programmes, Sponsoren und Unterstlitzer der Projekte
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Die Er6ffnung mit einer kurzen einleitenden Rede Ubernehmen die zwei Spo-
kespersons der Trainees.>* Danach prasentiert eine Gruppe nach der anderen
die Ergebnisse der Projekte. Nach jeder Gruppenprasentation kommentieren
die Projektsponsoren kurz den Ausgang des Projektes und bedanken sich bei
den Trainees flr deren geleistete Arbeit. Nach Abschluss der Prasentationen
wird auf eine kleine Erfrischung und auf die Moglichkeit hingewiesen sich im
Anschluss noch mit den Trainees auszutauschen beziehungsweise weitere De-
tails Uber die Projekte zu erfragen. Dazu befinden sich im Foyer Stehtische und
zusatzlich ist fir jedes Projekt eine Pinnwand aufgestellt, an der die wichtigsten

Punkte des Projektes nochmals nachgelesen werden kénnen (vgl. FTB).

Ruckblickend ist festzustellen, dass diese Veranstaltung die erste innerhalb des
Traineeprogramms ist, bei der die Trainees selber als Prasentatoren im Rah-
men einer grof3en Veranstaltung fungieren und dadurch im Fokus des Interes-
ses eines erstmals offentlichen Publikums (der Bank) stehen. Einer der Grinde

fur den offentlichen Auftritt kdnnte im folgenden Statement genannt sein:

,Other rituals — technical speeches accompanied by slides — support the
myth that participants are learning [...] from each other.“ (Trice/Beyer
1984: 663)

Dabei wird nicht nur das fachliche Wissen, das innerhalb des Jahres generiert
wurde, sondern auch ein professionelles und kompetentes Auftreten demonst-
riert. Die Gemeinschaft, in die die Trainees nun vollends integriert werden sol-
len, muss von ihren Fahigkeiten Uberzeugt sein, damit den Trainees der Re-
spekt und das Ansehen entsprechend ihrer neuen Position, als Mitarbeiter der
Bank, entgegen gebracht wird. Hier kann eine Parallele zu Van Genneps Aus-
fuhrung Uber Initiationsrituale gezogen werden, bei der die Anerkennung des

neuen Status des Initianten von den Ubrigen Gesellschaftsmitgliedern essentiell

sowie weitere involvierte Manager und Kollegen der Bankengruppe eingeladen (vgl.
Dok 6).

> Spokespersons der Traineegruppe sind flr gewohnlich ein weiblicher und ein mann-
licher Trainee, die in Osterreich angestellt sind und die als Vertreter ihrer Gruppe ge-
sehen werden (vgl. FTB).
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ist, um die Statusanderung als abgeschlossen zu betrachten (vgl. Van Gennep
2005: 70ff).>®

Im Anschluss an die Prasentationen und den nachfolgendem informellen Aus-
tausch Uber die Projekte, folgt nun die offizielle Abschlussfeier, die wiederum
nur fur einen ausgewahlten Kreis an Personen gedacht ist. Da es eine freiwillige
aber trotzdem offizielle Abendveranstaltung ist, nimmt ein Grol3teil der eingela-

denen Personen nicht daran teil.*®

Diese Feier findet in der Lounge statt. Dabei
ist fr gewodhnlich ein Buffet aufgebaut, dass zuvor von den Trainees, die an
diesen Abend ihren Abschluss feiern, organisiert wurde. Zu bemerken ist, dass
das Buffet unterschiedliche traditionelle Speisen aus den verschiedenen Lan-
dern, aus denen die Trainees kommen, enthalt. Auch andere organisatorische
Details fur diesen Abend, wie eine Tombola oder dhnliches, wurden von den
Trainees selbst geplant (vgl. FTB). Diese Tatsache ist deswegen bemerkens-
wert, da es die Selbststandigkeit und Eigenverantwortung der Trainees hervor-
hebt. Es wird symbolisiert, dass nicht mehr, wie es Uber das Jahr hinweg Ublich
war, jede Planung und Organisation, die den Rahmen des Programms betrifft,
fur sie Ubernommen wird, sondern, dass sie dazu nun auch selbst einen Beitrag

leisten sollen.

Neben den Speisen gibt es auch alkoholische Getranke, wodurch die Kommu-
nikation geférdert und eine Atmosphare der ungezwungenen und informellen
Unterhaltung geschaffen werden soll. Wahrend des Abends gibt es noch eine

kurze Dankesrede von den Spokespersons der Trainees. Danach werden auch

° Van Gennep geht in seiner Abhandlung Uber Initiationsriten auf viele verschiedene
Arten davon ein, die zwar ein und denselben allgemeinen Schema der Ubergangsriten
folgen aber, wie er betont, deswegen nicht alle gleich sind oder auch nicht die selben
Instrumente oder Zeremonien beinhalten (vgl. Van Gennep 2005: 79).

°® Grund dafirr ist vermutlich, dass die Veranstaltung mit der Arbeitstatigkeit in Verbin-
dung gebracht wird und man auch Kollegen trifft. Der Zugang dazu ist sehr unter-
schiedlich; wahrend sich die einen freuen Kollegen abseits des taglichen Arbeitsplatzes
zu treffen und auch private Angelegenheiten auszutauschen, verbringen andere wie-
derum diese Zeit vorzugsweise nicht in den Raumlichkeiten der Bank (vgl. Einzelge-
sprach Marco).
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Cocktails ausgegeben und ein Diskjockey legt Musik auf. Die Feier dauert bis
nach Mitternacht an und wird spater im privaten Rahmen, in einem Club oder

einem anderen Lokal, noch weiter ausgedehnt.”

Nach dem langen Feiern am Abend findet am nachsten Morgen die offizielle
Abschlusszeremonie im Raum K4 statt. Wobei im Vergleich zum Vortag nur
sehr wenige Personen bei der Vergabe der Zertifikate dabei sind: die Trainees,
Andreas Treichl (CEO der Erste Group), Bernhard Spalt (CRO der Erste Group)
und Edit Papp (CEO der Erste Bank Ungarn) die beide Sponsoren des Pro-
gramms sind, Andreas Muller (Abteilungsleiter der Erste School of Banking and
Finance), Karl-Heinz Fellinger (der ursprungliche Initiator des Programmes mit
der jetzigen Funktion als Programme Coach fir das Traineeprogramm), die Or-
ganisatorinnen des Programms und meist auch Kollegen aus der Abteilung
Group HR. Zu Beginn richtet Andreas Mdller ein paar einleitende Worte an die
Trainees. Danach halt jeder, der oben in der Auflistung namentlich erwahnten,
eine Rede an die Trainees, wobei die Rede von Andreas Treichl nicht nur am
langsten dauert sondern auch am prestigetrachtigsten ist. Als Vorstandsvorsit-
zender der gesamten Erste Group gilt er als vielbeschaftigter Manager, den
man selbst als Mitarbeiter in Osterreich eher nur aus den Medien kennt. Trotz-
dem ist er zum Abschluss des Traineeprogramms hier, um den Trainees zu gra-

tulieren (vgl. Einzelgesprach Irina).

Die Inhalte der Reden beschranken sich auf Glickwlnsche fur die Zukunft und
ein kurzer Ausblick, was die Trainees in den kommenden Monaten und Jahren
im Unternehmen und auch aullerhalb erwarten kénnte. Meist wird auch noch
zusatzlich auf das Thema Work-Life-Balance, die Balance beziehungsweise der
Ausgleich zwischen Arbeits- und Privatleben, und die Rolle der Trainees als

gute Bankangestellte eingegangen.

*" Fiir eine ausfiihrliche Stellungnahme zur Funktion von Feierlichkeiten und dem ge-
meinsamen Essen im Rahmen einer Zeremonie oder eines Rituals siehe auch Kapitel
3.6.2. Feierlichkeiten und ,Common Dinners’.
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Danach wird jede/r Trainee einzeln hervorgerufen um ihm/ihr die Zertifikats-
mappe, die ein Zeugnis (,Transcription of Results®), einen Glickwunschbrief
und das Zertifikat, das die Absolvierung des Programms bestatigt, enthalt. Zu-
satzlich werden auch personalisierte Tombstones, eine Art Trophae wie es auf

dem Foto abgebildet ist, ausgeteilt.

Abb. 3: Tombstone
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Quelle: Dok 8.

In der ersten Generation (2008/09) wurden zudem die drei Trainees mit den
besten Ergebnissen gesondert erwahnt und bekamen als Zeichen ihrer Leis-
tung ein Notizbuch. Dabei ging es den Organisatorinnen des Programms weni-
ger um den tatsachlichen Wert, sondern um den symbolischen Gehalt dieser
Geste: diese drei Trainees bekamen um eine Sache mehr als die anderen Trai-

nees und heben sich dadurch von der Gruppe ab.

Nach dieser offiziellen Abschlusszeremonie, die je nach Grole der Trai-
neegruppe nicht langer als eine Stunde dauert, gilt das Traineeprogramm als

beendet. Im Foyer sind nochmals kleine Snacks aufgestellt und es gibt Sekt um
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gemeinsam anzustof3en. Die Atmosphare wirkt locker und gelést und die An-
spannung der letzten Tage und Wochen scheint nun vollends von den Trainees
abzufallen. Viele wirken sehr mude und ein Grofteil der Trainees aus dem Aus-

land wird noch an diesem Tag zuruck fahren.

LIt is all these linked events, combined into a unified system of rites, that

constitutes the [...] graduation ceremonial.” (Tryce und Beyer 1984: 655)

An dieser Stelle muss nun kurz erwahnt werden, dass die Abschlussfeierlichkei-
ten der zweiten Generation (2009/10) einen etwas anderen Ablauf aufwiesen,
als dies bei der ersten Generation, wie oben bereits geschildert, der Fall war
oder wie fur die dritte Generation (2010/11), die ihren Abschluss erst im Sep-

tember 2011 feiern wird, geplant ist.

Die Anderung des Ablaufs war notwendig, da die Raumlichkeiten und auch re-
levante Personen, vor allem hochrangige Manager, nicht zu den gewulnschten
Tagen und Zeiten verfligbar waren. Daher fanden die Final Hearings bereits am
Mittwochvormittag in der zweiten Woche der Classroomphase statt. Am Abend
des gleichen Tages wurden die Prasentationen Uber die Projekte gehalten.
Nach einem Umtrunk war die Veranstaltung fir diesen Abend zu ende. Am
nachsten Donnerstagmorgen wurde die offizielle Abschlusszeremonie im Raum
K4 abgehalten. Der Nachmittag stand zur freien Verfligung und erst am Abend
fand die Abschlussfeier statt, die wiederum zum Grofdteil von den Trainees
selbst organisiert wurde. Am Freitag, hatte diese Gruppe noch einmal einen
halben Tag eine Seminareinheit zum Thema Feedback, wobei aber nur die
Gruppe und die Organisatorinnen beziehungsweise das Programme Team da-
bei waren. Es wurde Feedback Uber das Programm und die Gruppe der Trai-
nees eingeholt und auch Feedback an die Trainees gegeben. Zum Abschluss
des Programms schloss sich die Gruppe der Trainees informell zusammen und
verbrachte das letzte Wochenende gemeinsam beim Neusiedlersee (vgl. Ein-

zelgesprach Irina).

Somit ist ersichtlich, dass trotz eines vorgeplanten Ablaufs dieser sich aufgrund

auBerer Umstande andern kann und jede Zeremonie im Endeffekt sehr indivi-
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duell durchgefihrt wird. Dabei sind das Verhalten, die Zusammensetzung und

die Atmosphare (in) der Gruppe der Trainees nicht zu vernachlassigen.

Das Ubergangsritual gilt in der Theorie, nach der Integrationsphase als abge-
schlossen; ein neuer Status ist nun erreicht, der neue Aufgaben mit sich bringt
(vgl. Van Gennep 2005: 80f). Offiziell werden die Trainees mit Abschluss des
Programms und nach Vollzug der Abschlusszeremonien, die in diesem Fall vor
allem fur den/die Trainee selbst symbolisch relevant sind, als in die Gesellschaft
der Mitarbeiter der Bank integriert angesehen. Das Programm ist absolviert und
nun wird von Seiten der Abteilungen von den Trainees erwartet, dass sie ihre
Arbeitstatigkeiten voll aufnehmen kdnnen. Die endgultige (soziale) Integration
des/der Trainees in sein/ihr Home Department erfolgt allerdings erst nach Ab-
schluss des Traineeprogramms (vgl. Einzelgesprache Marco, Alina). Alina, die
dachte bereits integriert zu sein, bemerkte nach Programmende und einigen
Wochen durchgehender Anwesenheit in ihrer Abteilung eine deutliche Steige-
rung der fachlichen und sozialen Integration. Auch wurde klar, dass nun neues
Wissen an die Kollegen weitergegeben werden konnte (vgl. Einzelgesprach
Katrin, Expertengesprach Miller). Trainees aus der zweiten Generation, mit
denen das Einzelgesprach kurz nach Abschluss des Progamms gefuhrt wurde,
konnten zur Integration kaum Auskunft geben. Die meisten wiesen aber darauf
hin, dass sie sich freuten nun fir langere Zeit im Home Department zu sein da
sie erwarteten, dass sich das Verhaltnis zu ihren Abteilungskollegen dadurch

verbessern konnte (vgl. Einzelgesprach David, Irina, Jan).

Wann daher die Integrationsphase tatsachlich abgeschlossen ist, ist wohl eher
von jedem einzelnen Trainee und der Umgebung abhangig. Die Angliederungs-
riten enden allerdings mit den offiziellen Abschlusszeremonien des Trai-

neeprogramms.

Im Folgenden wird auf die Gruppe der Trainees eingegangen, die im Falle eines
Rituals und bei Vorherrschen von besonderen Anzeichen als Communitas be-
zeichnet wird. Diese weildt, wie oben schon einfuhrend angemerkt, gewisse
Merkmale und Eigenschaften auf und kann eine Eigendynamik entwickeln, die

fur den Verlauf des jeweiligen Traineeprogramms von Bedeutung ist. Es wird
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daher zuerst auf die Communitas im Allgemeinen eingegangen, um danach die

Besonderheiten jeder der drei Generationen hervorzuheben.

3.5. Communitas — Die Gruppe der Trainees

Menschen, die Erlebnisse teilen, fihlen sich miteinander verbunden. Dieses
Phanomen kann im Sport, in der Religion und anderen Glaubensgemeinschaf-
ten sowie Gruppen von Minderheiten beobachtet werden (vgl. Turner 2005:
109ff).%® Tritt diese Verbundenheit in einem strukturlosen Raum auf, so meint
Turner, dass aus dem Zusammenschluss von Menschen eine Communitas ent-
stehen kann (vgl. Turner 2005: 124f). Allerdings erwahnt er spater, dass die
Communitas selbst eine eigene Struktur entwickelt, wobei fraglich ist, ob Com-
munitas immer mit Anti-Struktur in Verbindung gebracht werden sollte oder ob
diese nicht eher eine alternative Form der Ritualstruktur darstellt (vgl. Turner
2005: 129). Zuvor wurden bereits die drei Formen der Communitas, die existen-
tielle oder spontane Communitas, die normative und die ideologische, die Tur-

ner unterscheidet, definiert.

Die spontane Communitas ,kann niemals adéquat in einer Strukturform
zum Ausdruck gebracht werden, sie kann jedoch jederzeit unvorhergese-
hen zwischen Menschen entstehen, die institutionell als Mitglieder sozialer
Gruppierungen betrachtet beziehungsweise definiert werden oder auch
nicht.“ (Turner 2005: 133)

Anhand dieser Definition lasst sich die Gruppe der Trainees am ehesten als
diese Art der Communitas einstufen. Allerdings erwahnt Deflem, dass die ver-
schiedenen Communitas-Typen als Phasen anzusehen sind und nicht als per-

manente Gegebenheiten (vgl. Deflem 1991: 15). AuBerdem muss noch die Fra-

% Das theoretische Konzept des Phdnomens der Communitas wurde bereits weiter
oben im Detail abgehandelt (siehe Kapitel 3.2. Liminalitdt, Communitas und ,social
drama“ nach Victor Turner). An dieser Stelle wird daher in erster Linie auf die For-
schungsergebnisse im Rahmen des GJTP eingegangen.
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ge beantwortet werden, ob die Gruppe der Trainees denn Utberhaupt die Merk-
male und Eigenschaften einer Communitas aufweisen, um als solche zu gelten.
Dazu wird nun auf Beispiele aus der Literatur eingegangen, um die vorhande-

nen Gegebenheiten entsprechend einschatzen zu kdnnen.

In ihrem Artikel beschreibt Holloman die Durchfihrung eines Seminars am Esa-
len-Institut in Kalifornien. Da es sich um ein vom Institut organisiertes Seminar
handelt, ist definitiv eine Struktur vorhanden. Sie nennt es ein ,Guided Expe-
rience” (Holloman 1974: 273) und meint damit, dass die vorgegebene Struktur
einen Beitrag zum Ritual leistet und die koordinierten, geplanten Interaktionen
notwendig waren, um die Erfahrung als Ganzes zu erfassen. Obwohl hier die
Struktur im Vordergrund steht, spricht Holloman von einer Communitas, wobei
sie das Konzept eher als ein Geflihl der Verbundenheit beschreibt, als dass sie
es mit Struktur oder Anti-Struktur in Verbindung bringen wurde (vgl. Holloman
1974: 272). Diese emotionale Verbundenheit war wiederum fur die Formung
des Gruppenprozesses relevant, der dazu fuhrte, dass die Gruppe zu einer litt-
le world of its own” wurde (Holloman 1974: 272). Fur sie ist auch klar, dass
nicht alle Teilnehmer eines rituellen Events im gleichen Ausmal} oder auf die-
selbe Art und Weise von den rituellen Vorgangen betroffen sind (vgl. Holloman
1974: 276). Ein Ritual kann daher auf beteiligte Ritualsubjekte individuell wirken

und lost entsprechend unterschiedliche Reaktionen bei diesen aus.

Dies wird in den drei Gruppen beziehungsweise Generationen von Trainees
sehr deutlich sichtbar. Dass es sich dabei mehr um ein Gefuhl als um eine vor-
gegebene Struktur handeln kdnnte, bestatigen auch die Trainees, wobei das
Gefuhl vor allem dann spurbar war beziehungsweise ist wenn sie gemeinsam
an einer Sache arbeiten mussten beziehungsweise missen (vgl. Einzelge-

sprach Irina, Jan, Lais, Elena).

Welche Faktoren, auller dem des Geflhls, tragen dazu bei, diese Verbunden-
heit in der Gruppe wahrzunehmen ist beziehungsweise wie muss eine Gruppe
konstituiert sein, um zu einer Communitas zu werden? Durch diese Frage wird
bereits davon ausgegangen, dass nicht nur die Ritualstruktur selbst dafir ver-

antwortlich ist, dass sich aus einer Gruppe von Menschen, die gemeinsam
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durch ein Ritual gehen, eine Communitas formt sondern, dass bestimmte

Merkmale in der Gruppe vertreten sein missen.

Echter, die in ihrer Ausfihrung Uber Rituale im Wirtschaftsalltag eher von
Teams als von Communitas spricht, schreibt genauso wie Turner dem Zugeho-
rigkeitsgefuhl eine wichtige Funktion zu (vgl. Echter 2003: 18). Es werden die
sozialen Bedlrfnisse eines Menschen angesprochen, die auch den Wunsch
beinhalten einer sozialen Gruppe anzugehdren, wobei diese sowohl im privaten
als auch im beruflichen Bereich erlangt werden mdéchten (vgl. Kasper und
Mayrhofer 2002: 266f).>° Um dieses Zugehdrigkeitsgefiihl zu erreichen, sind
Freundschaften im beruflichen Alltag von Nutzen und tragen dazu bei, dass
man sich wohl fihlt (vgl. Echter 2003: 81f). In einer Traineegruppe kénnen auch
Freundschaften, die von langer Dauer sein kdnnen, entstehen (vgl. Einzelge-
sprach Alina, Irina, Katrin). Alina meint dazu, dass sie sich mit allen gut ver-
standen hatte und sich richtige Freundschaften entwickelt haben, die weit Uber
das Traineeprogramm hinausreichen. Trotzdem sei es schon gewesen in den
Classroomphasen alle Trainees wieder zu sehen und so auch die Gelegenheit
zu haben Zeit mit seinen Freunden zu verbringen. Man habe schon viel gelernt
aber am Abend oder am Wochenende hat man dann gemeinsam etwas unter-
nommen (vgl. Einzelgesprach Alina). Irina meinte dazu auch, dass bei gemein-
samen Unternehmungen vor allem die Trainees zusammengefunden haben, die
gemeinsame Interessen geteilt hatten, was nicht unbedingt auf bestehende

Freundschaften zurickzufuhren war (vgl. Einzelgesprach Irina).

In Alinas Aussage, die auch mit denen der anderen befragten Trainees zum
Grolteil Ubereinstimmt, ist diese ,femporary sense of closeness” innerhalb der
Gruppe der Trainees bemerkbar (Trice/Beyer 1984: 663). Damit ist der Um-

stand gemeint, dass Personengruppen, die eine Communitas formen, sich ein-

% Die ,sozialen Bediirfnisse“ stellen die dritte Stufe der Maslow’schen Bedurfnispyra-
mide dar, die sich grob in Defizitbedlrfnisse (die gestillt werden kédnnen und mussen)
und die Wachstumsbedurfnisse (die grundsatzlich nicht gestillt werden kénnen, da sie
auf Entfaltung angelegt und daher grenzenlos sind). Die sozialen Bedurfnisse werden
den Defizitbedurfnissen zugerechnet. Somit wird ein Mensch sich erst zufriedengeben,
wenn er dieses Bedurfnis gestillt hat (vgl. Kasper und Mayrhofer 2002: 266f).
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ander nah fuhlen und dieser Tatsache, in beruflicher Doméane eher uniblich,
durch Umarmungen oder ahnlichen Gesten Ausdruck verleihen (vgl. Tri-
ce/Beyer 1984: 663).

In guten Teams ist auch ein besonders hohes Mal} an gegenseitigem Vertrauen
beobachtbar. Vertrauen muss vorhanden sein, um Leistung zu erbringen und
Wissen weitergeben zu kdnnen beziehungsweise zu teilen. Daflir muss ein ge-
wisses Wohlbefinden vorhanden sein, um Vertrauen tUberhaupt zulassen und
aufbauen zu kénnen. Aulierdem steigert ein hoheres Mall an Kommunikation
das Vertrauen innerhalb der Gruppe (vgl. Fahnenstich 2006: 35). Vertrauen in
der Gruppe kann ebenfalls durch personliche (informelle) (Gruppen-)Treffen
gefordert werden (vgl. Fahnenstich 2006: 96). Die Treffen spielen in den drei
Generationen von Trainees eine unterschiedlich wichtige Rolle, wobei es hier
einen Zusammenhang zwischen Homogenitat und GroRe der Gruppe und der
Haufigkeit der informellen Gruppentreffen zu geben scheint (vgl. Einzelge-
sprach Irina, Marco, Lais, Markus, Elena). Dazu wird unten bei der jeweiligen

Ausflihrung der Gruppe noch gesondert Stellung genommen.

Ein gut funktionierendes Team kann auch daran erkannt werden, dass Unter-
schiedlichkeit und Gleichheit kultureller Normen zwar sichtbar sind, aber so ein-
gesetzt werden, dass diese fur alle beteiligten Personen zum bestmaoglichen
Ergebnis fihren (vgl. Fahnenstich 2006: 36). Die Einigungsform des Konsenses

wird dabei angestrebt.

In heterogenen Teams, wie beispielsweise multikulturelle Projektteams soll das
Lésen von (unstrukturierten) Problemen am leichtesten funktionieren bezie-
hungsweise die besseren Ergebnisse liefern (vgl. Fahnenstich 2006: 18). Diese
Tatsache lasst sich womoglich damit begrinden, dass Heterogenitat (in einer
Gruppe) die Kreativitat des Teams fordert (vgl. Breidenbach/Nyiri 2001: 70).
Verschiedene ldeen und Ldsungsansatze treffen aufeinander und kénnen im
Weiteren dann zu neuen Losungswegen fuhren. Es darf nicht unterschatzt wer-
den, dass auf anderes kulturelles Verhalten und Denken als das eigene zwar im
ersten Moment nicht direkt zugegriffen wird, aber, sollte sich dieses als vorteil-

hafte erweisen, auf jeden Fall integriert werden kann, da die Bedurfnisse und
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der Erfolg der Gruppe im Vordergrund stehen (vgl. Giselbrecht 2008: 20). Dabei
muss allerdings schon bedacht werden, dass der eigene Erfolg als nicht weni-
ger wichtig angesehen wird, was zwar anfangs nicht so im Vordergrund stehe,
aber fur viele dann klar wurde als individuelle (Test-) Ergebnisse verglichen
wurden, um festzustellen, ob man besser oder schlechter als Traineekollegen
abgeschnitten hat (vgl. Einzelgesprach Alina, Irina, Yasmin, David). Die Gruppe
der Trainees sollte auch aus diesem Grund nicht zu klein sein, weil ansonsten
die Diversitat aufgrund dieses Faktors eingeschrankt ware (vgl. Expertenge-

sprach Fellinger).

Dass Heterogenitat ein wichtiges Thema ist, mit dem sich auch Konzeptio-
nistinnen des Traineeprogramms auseinandersetzen, war an einer E-
Mailumfrage bemerkbar, die vom Programme Manager des Traineeprogramms
in der Erste School of Banking and Finance an die lokalen HR-Abteilungen in
den CEE-Landern sowie an weitere Personen, die in stdndigem oder engerem
Kontakt mit der Gruppe der Trainees stehen, geschickt wurde (vgl. Lobkowicz
2010a). Dabei stand vor allem die Genderfrage im Vordergrund, da der abneh-
mende Frauenanteil von Jahr zu Jahr und somit von Gruppe zu Gruppe bereits
auffallig war. Zusatzlich wurde nach der Meinung einer gerechteren Verteilung
der Trainees auf die Landern gefragt. Grundproblem dabei ist, wie zu Beginn
der Arbeit bereits einleitend erklart wurde, dass das jeweilige Land daruber ent-
scheiden kann, wie viele Trainees es aus dem eigenen Unternehmen im Pro-
gramm haben mochte, was vor allem davon abhangt, ob das nétige Ausbil-
dungsbudget lokal zur Verfigung steht und ob Mitarbeiterneuaufnahmen als

notwendig angesehen werden (vgl. Expertengesprach Fellinger).

Im Folgenden wird nun auf die drei Generationen von Trainees eingegangen,
um deren Dynamik und Verhaltensweisen im Hinblick auf eine Communitas im
Rahmen eines Rituals sichtbar zu machen. Dabei werden Unterschiede zwi-
schen den Generationen bemerkbar sein und ein Versuch unternommen, diese
zu erklaren. Es muss beachtet werden, dass die Analyse fir die ersten beiden
Generationen vor allem auf Aussagen der Trainees beruht und kaum durch teil-

nehmende Beobachtung unterstitzt werden konnte, da der reale Kontakt zu
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diesen beiden Gruppen sehr eingeschrankt war. Zusatzlich wird auch auf die

Gemeinschaft aller Trainees eingegangen.

Die erste Generation von Trainees, 2008/09

Die erste Generation, die im September 2008 das Traineeprogramm als Pilot-
projekt begann, bestand aus 46 Trainees, wobei ein Trainee bei etwa der Halfte
des Programms krankheitsbedingt abbrechen musste. Die GroRe der Gruppe
wird gemischt gesehen. Sie wird zwar meist als zu grol3 bewertet, jedoch wird
auch bemerkt, dass durch die Groe Vorteile entstehen, wie z.B. dass viele un-
terschiedliche Ansichten vorhanden sind und eine erhohte Diversitat vor-
herrscht, die fur alle nltzlich sein kann (vgl. Einzelgesprach Marco). Aufderdem
gibt es ein hohes Potenzial zur gegenseitigen Hilfestellung, wobei allen gehol-
fen wurde und keiner ausgeschlossen wird. Dabei wird betont, dass auch Trai-
nees die prinzipiell keine Schwierigkeiten hatten und nur in einzelnen Lernge-
bieten Schwachen aufzeigten, immer geholfen wurde (vgl. Einzelgesprach Mar-
co). Obwohl die individuelle Leistung zwar nicht unwichtig war, war die gegen-
seitige Unterstitzung auf jeden Fall gegeben und von groRem Wert fir die ge-
samte Gruppe weil dadurch auch Vertrauen aufgebaut werden konnte und ein
Gefuhl der Zusammengehorigkeit gegeben war. Zum Teil wurde es auch als
positive Uberraschung angesehen, dass es trotz der GroRe der Gruppe keine
Aulenseiter oder Mobbing gab, sondern, ganz im Gegenteil, ein hohes Mal} an
Akzeptanz vorhanden war und keine groben Auseinandersetzungen statt fan-

den (vgl. Einzelgesprach Katrin).

Dabei stand der ,Cultural exchange® (Einzelgesprach Marco) stark im Vorder-
grund, der vor allem dann splrbar war, wenn man viel Zeit mit Trainees aus
anderen Landern verbrachte und so auch mehr von deren Kultur und Person-
lichkeit erfuhr. Die englische Sprache kénnte anfangs fir manche eine Hirde

gewesen sein, um mit allen Trainees ins Gesprach zu kommen. Dabei ging es
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weniger darum, dass man die Sprache nicht konnte,60 sondern es stand eher
die Sorge im Vordergrund, sie nicht gut genug sprechen zu kénnen und sich
daher vor anderen zu blamieren. Mit der Dauer des Programms und der anhal-
tenden Konfrontation verloren die Trainees aber die Scheu davor Englisch zu
sprechen (vgl. Einzelgesprach Alina). Andererseits sah man manche Kollegen
schon auch als ignorant an, wenn sie ,stdndig Deutsch gesprochen haben“
(Einzelgesprach Marco). Gemeint ist damit, wenn eine Gruppe von Trainees
unterschiedlicher Muttersprachen zusammenkommt automatisch Englisch ge-
sprochen wird. Sobald ein/e weitere/r Trainee hinzukommt, der/die sowie ein/e
andere/r in der Gruppe die Muttersprache Deutsch hat, sich die beiden begin-
nen auf Deutsch zu unterhalten. Diese Kritik richtet sich vor allem an Deutsch
sprechende Trainees, wobei das auch bei den anderen Sprachen (wie Ruma-
nisch, Serbisch, Kroatisch, etc.) beobachtet werden konnte (vgl. Einzelgesprach
Alina).

Das Bilden von Gruppen innerhalb der Traineegruppe wird nur als logische
Schlussfolgerung bei einer grolen Gruppe angesehen. Auch wenn das bedeu-
tet, dass man zu manchen Trainees tendenziell mehr zu anderen nur wenig
Kontakt hat (vgl. Einzelgesprach Alina). Trainees innerhalb einer Gruppe trafen
sich in der Freizeit und wurden zu Freundesgruppen, wo neben beruflichen
Themen auch private Angelegenheiten diskutiert wurden. Dabei beschrankten
sich die Gruppen nicht auf Trainees mit der gleichen Muttersprache, sondern
meist auf Personen, die im selben Land tatig waren da dadurch regelmallige
Treffen mdglich waren. Die Kommunikation fand dabei auf Englisch statt wenn
Trainees mit unterschiedlichen Muttersprachen involviert waren. Somit wird die
Sprache nicht als Kriterium fur die Gruppenbildung angesehen (vgl. Einzelge-
sprach Alina, Katrin). Die Gruppen sind bis zum Ende des Programms eher

gleich geblieben und haben sich erst in den Classroomphasen, im Rahmen von

% Englischkenntnisse sind eine der Grundvoraussetzungen um am Traineeprogramm
teilnehmen zu kdénnen. Diese sollten bereits im Vorfeld im Bewerbungsprozess getestet
werden (vgl. Dok 7).
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Gruppenarbeiten etc., etwas durchmischt, damit man auch mit Trainees der

anderen Landern Zeit verbringen konnte (vgl. Einzelgesprach Alina).

Bereits in der ersten Generation war der prozentuelle Anteil von in Osterreich
angestellten Trainees (18 von 49) in der Gruppe hoher als der Anteil eines je-
den anderen beteiligten Landes. Von den neunzehn Trainees sind aber acht
keine geblirtigen Osterreicher und sprechen auch eine CEE-Sprache, wie z.B.
Ungarisch, Slovakisch oder Bulgarisch, was vermutlich einer Spaltung zwischen

«61

,Osterreichern“®' und Trainees aus den CEE-Landern entgegenwirkte (vgl. Ein-

zelgesprach Marco, Alina; vgl. Dok 4).

Die zweite Generation von Trainees, 2009/10

In Anbetracht des gesamtwirtschaftlichen Geschehens 2009, vor allem der
Wirtschafts- und Finanzkrise, wurden die finanziellen Mittel innerhalb der Bank
fur Aus- und Weiterbildung gekurzt, was in weiterer Folge dazu fuhrte, dass der
zweite Durchlauf des Traineeprogramms aus nur einundzwanzig Trainees be-
stand. Diese betrachtliche Anderung brachte nicht nur eine bemerkenswerte
Erleichterung fur die Konzeption und Organisation des Traineeprogramms mit
sich, sondern bedingte auch andere Strukturen und Eigenschaften der Trai-

neegruppe als in der Gruppe zuvor.

Obwonhl die Gruppe aus weniger als der Halfte an Trainees bestand als im Jahr
davor, war die kulturelle Vielfalt nicht minder hoch. Aufgrund der Gberschauba-
ren Gruppengrofle war es madglich relativ rasch, innerhalb der ersten Class-
roomphase im Oktober, mit allen Trainees in Kontakt zu kommen. Es war ein
Gefuhl der Euphorie wahrnehmbar, Kontakte konnten schnell gekntipft werden
und die Gruppe vermischte sich gut (vgl. Einzelgesprach Irina, David). Daher

gab es vermutlich auch zu Beginn des Programms kaum dauerhafte Gruppen-

®" Damit sind die in Osterreich angestellten Trainees gemeint, wobei diese wiederum
bei der Erste Group Bank AG (Holding) oder bei der Erste Bank Osterreich beschaftigt
sein kdnnen.
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bildungen, sondern man fand sich je nach Interesse zusammen® (vgl. Einzel-
gesprach Irina). Das hatte den Vorteil, dass die Trainees immer in unterschied-
lichen Kleingruppen Unternehmungen machten und man sich sowohl auf beruf-
licher als auch auf privater Ebene kennen lernen konnte. Auf3erdem ist es leich-
ter sich mit wenigen (vier oder flinf) Kollegen zeitlich zu koordinieren als mit der
gesamten Gruppe. Auldenseiter gab es keine aber manche musste man eher
aktiv in die Gruppe integrieren, da sie sich weniger von selbst einbrachten, was
auf deren Schuchternheit zurickzufuhren sein kdnnte (vgl. Einzelgesprach Iri-

na, Jan).

Auffallend am Prozess der zweiten Generation ist ein emotionaler Bruch inner-
halb der Gruppe in der zweiten Halfte des Programms.®® Es wird vermutet, dass
dieser dadurch verursacht wurde, dass individuelle Leistungen bei Prifungen in
den Vordergrund gestellt und Vergleiche vorgenommen wurden (vgl. Einzelge-
sprach David). Das flhrte dazu, dass die Gruppe der Trainees in ihrem emotio-
nalen Zusammenhalt zerbrach und sich nun doch kleine Gruppen bildeten (vgl.
Irina, Yasmin). Wahrend in der ersten Generation die Gruppenbildung als eine
Folge der Gruppengrolle gesehen wird, wird in diesem Fall die Gruppenbildun-
gen als negativ angesehen, da sie aufgrund eines Streits beziehungsweise
Zerwurfnisses zustande kamen. Was die Kriterien zur Bildung von kleineren
Gruppen angeht, gehen die Meinungen auseinander. Wahrend die einen die
Bildung aufgrund von Sympathie und gemeinsamen Interessen als Hauptgrund
nennen, betonen andere wiederum, dass Gruppierungen aufgrund von Lander-
zugehdrigkeiten und gemeinsamer Sprache stattgefunden haben (vgl. Einzel-
gesprach Yasmin, Irina). Wobei im zweiten Fall die Sympathie ohnehin nicht

aulRer Acht gelassen werden kann.

%2 Als ,Interessen” werden hier gemeinsame Hobbies, wie z.B. Sport oder Sightseeing
verstanden. Genauso aber finden sich die Trainees zusammen, die je nach Situation
z.B. Essen gehen wollen. Dabei steht weniger im Vordergrund mit wem man essen
geht, sondern eher die Befriedigung des eigenen Bedlrfnisses, das man lieber in der
Gruppe stillt als alleine (vgl. Einzelgesprach Irina).

% Als genauen Zeitpunkt geben manche Trainees die Verdffentlichung der Ergebnisse
des Final Exams, das in Belgrad stattfand, an (vgl. Einzelgesprach David, Jan, Irina).
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Die zweite Generation kann als sehr heterogen angesehen werden, da auch
unter Trainees, die im selben lokalen Unternehmen angestellt waren, viele un-

terschiedliche Kulturen und Muttersprachen vertreten waren.%*

Das Gefuhl nach dem Programm, gemeinsam etwas erlebt zu haben, war trotz
der Krise innerhalb der Gruppe gegeben und es wurde auch die Zuversicht ge-
aulert, dass sich die konflikthafte Auseinandersetzung wieder legen wirde (vgl.
Einzelgesprach Irina). Allerdings ist zu bedenken, wie ein Zerwdrfnis innerhalb
der Gruppe der Ritualsubjekte zu werten ist und welchen Einfluss dieses auf die

Communitas als Ritualgemeinschaft hat.

Die dritte Generation von Trainees, 2010/11°°

Die Erfahrung aus den beiden letzten Traineeprogrammen hat gezeigt, dass die
Grolle der Gruppe nicht unbedeutend flr einen reibungslosen organisatori-
schen Ablauf und fur eine eigendynamische Interaktion, Kommunikation und
Organisation unter den Trainees ist. Diese Gruppe besteht aus 25 Trainees.
Obwohl die Gruppe nur um vier Personen groler ist, als im Jahr zuvor, ist ein
Unterschied im Gruppenverhalten bemerkbar (vgl. Expertengesprach Miller,
Fellinger). Hinzu kommt das davon flinfzehn Trainees in Osterreich angestellt
sind, wobei zwei von ihnen einen nicht-Osterreichischen kulturellen Hintergrund

aufweisen (serbisch und polnisch).

Bereits nach dem ersten Zusammentreffen aller Trainees dieser Gruppe in der
Classroomphase in Prag Anfang Oktober, ist eine Splittung zwischen Trainees
aus Osterreich und denen aus den CEE-Landern bemerkbar. Diese Trennung

ist sowohl fur Trainees als auch fir Dritte wahrnehmbar. Dabei kann kein feind-

6 Allein unter den elf in Osterreich angestellten Trainees, waren acht deren Mutter-
sprache nicht Deutsch war.

®® Die dritte Generation von Trainees wurde in den ersten sechs Monaten (September

2010 bis Februar 2011) des Programms begleitet und untersucht. Forschungsergeb-
nisse und Analysen beziehen sich auf diesen Zeitraum.
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schaftliches oder konfliktbehaftetes Verhalten beobachtet werden, was auch die
Aussage von Lais unterstreicht, dass sie niemanden als unsympathisch be-
zeichnen wurde (vgl. Einzelgesprach Lais). Die Trennung aufert sich dadurch,
die Freizeit eher separat verbracht wurde. Im Seminarraum saf3en Trainees aus
den CEE-Landern auRerdem eher getrennt von denen aus Osterreich und die
Pausen wurden tendenziell eher in den jeweiligen Gruppen verbracht, etc. (vgl.
FTB).

Trainees selbst sehen diese Gruppensplittung, die trotzdem negativ aufgefasst
wird, zu Beginn als Resultat aus dem Verhalten der Osterreichischen Trainees
(vgl. Einzelgesprach Markus, Elena). Spater, zum Zeitpunkt der zweiten Class-
roomphase in Zagreb im Dezember, ist die Trennung nach wie vor gegeben,
wird aber nicht mehr bewertet, sondern naturlich angesehen, da man mit den
Kollegen zusammen ist, mit denen man mehr gemeinsam hat. Grinde werden
in den unterschiedlichen Personlichkeiten und weniger in der Kultur gesehen:
Trainees aus den CEE-Landern wirden das Programm vermutlich ernster
nehmen, dadurch mehr lernen und so untereinander mehr Zeit verbringen. Die
Sprache wird dabei als moglicher Faktor eher ausgeschlossen, wobei spater
erwahnt wird, dass die Osterreichischen Trainees in einer Gruppe meist ins
Deutsche wechseln.®® Die stirkere Bindung unter den meisten Osterreichern
wird auch damit erklart, dass man sich in der Freizeit o6fter informell trifft und so
auch einen leichteren und regelmafigen Zugang zu ihnen hat (vgl. Einzelge-

sprach Lais).

Auffallig ist, dass sich die Splittung in diese zwei Gruppen mit Dauer des Trai-
neeprogramms etwas lockert. Bereits in der dritten Classroomphase im Februar
ist diese Tendenz bemerkbar und macht den Prozess und darin vorgehende
Veranderungen sichtbar. Trainees, die sich zuvor eher am Rande der Gruppe
hielten und sich wenig integrierten, werden nun ebenfalls als Teil der Gruppe

angesehen (vgl. FTB).

% Vgl. dazu die Ausfiihrung von Marco, S. 87f.
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Gruppenbildungen innerhalb der Traineegruppe waren in allen drei Generatio-
nen wahrnehmbar, die prinzipiell nicht einheitlich auf nationale, sprachliche oder
Landergrenzen beschrankt werden kénnen, sondern Uber diese hinausgehen.
Dabei spielt vermutlich auch der Reiz des Anderen eine Rolle sowie die Chance

das nicht Gewohnte (besser) kennen zu lernen (vgl. Expertengesprach Miiller).

Beim Alumni Meeting in Bratislava im Februar, das hier zum zweiten Mal statt-
fand, hatten die Trainees aller drei Generationen die Moglichkeit aufeinanderzu-
treffen wobei das Netzwerk unter den Trainees hier sehr deutlich sichtbar wird.
Allein die Tatsache selbst einmal Trainee gewesen zu sein und somit zu ver-
stehen, was die Nachfolgenden durchgemacht beziehungsweise erlebt haben,
stellt einen verbindenden Faktor unter allen ehemaligen und derzeitigen Trai-

nees dar (vgl. FTB).

FUr die Beteiligten selbst stellte das Netzwerk soziales Kapital dar, wobei zahlt,
dass ein eigener Beitrag®” zum Bestehen des Netzwerks geleistet wird (vgl.
Tempest/Starkey 2002: 511). Neben dem sozialen Aspekt, der zum Wohlbefin-
den jedes Einzelnen beitragt, fordern Netzwerke auch eine positive Lernumge-
bung wodurch der (Wissens-) Austausch untereinander und die Verbreitung von
informellem Wissen innerhalb der Unternehmensgruppe angeregt wird (vgl.
Tempest/Starkey 2002: 513).

Das lasst darauf schliel3en, dass gut vernetzte Mitarbeiter eines Unternehmens,
(informelles) Wissen teilen, was Ergebnisse beziehungsweise Problemldsungen
schneller und effektiver entstehen Iasst. Netzwerke leisten damit direkt und indi-

rekt einen wesentlichen Beitrag zur individuell erbrachten Leistung.

Um nun beurteilen zu kénnen, ob die Gruppe der Trainees, jede Generation
einzeln als auch alle zusammen, als Communitas nach Turner gesehen werden

kann, wird nun nochmals auf die Theorie hingewiesen, die Communitas als

®7 Mit ,eigener Beitrag” sind das Committment und das aktive Einbringen gemeint. Ge-
rade wenn das Traineeprogramm zu Ende ist, ist ein entsprechend eigenstandiges
Handeln notwendig da einem nicht mehr dieselbe Aufmerksamkeit zu Teil wird, wie das
noch wahrend des Programms der Fall war (vgl. Einzelgesprach Marco).
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,Gemeinschaft Gleicher und als eine Mischung aus ,Homogenitat und Kame-
radschaft” (Turner 2005: 96) erklart. Dabei ist weniger auf die Heterogenitat der
Individuen innerhalb der Gruppe der Ritualsubjekte hinzuweisen, die fur die
Analyse der Communitas weniger relevant ist, als eher auf das homogene Auf-
treten der Gruppe gegenuber autoritdren beziehungsweise offentlichen Stellen,
das im Falle der Traineegruppe definitiv gegeben ist (vgl. Turner 2005: 96). In-
nerhalb der jeweiligen Gruppe sind alle Trainees in der Hinsicht gleich gestellt,
dass jeder denselben (Ritual-)Prozess durchlauft und somit ahnliche oder glei-

che Erfahrungen macht.®®

Die Erfahrung spiegelt somit einen dialektischen Pro-
zess, der als Dualismus zwischen Communitas und Struktur oder Homogenitat
und Differenzierung verstanden werden kann (vgl. Turner 2005: 92, 96). Ob-
wohl Communitas immer als ein Gegenstlck zur Struktur dargestellt wird, darf
nicht automatisch auf eine Anti-Struktur beziehungsweise sogar Chaos ge-
schlossen werden. Der Communitas liegt fir gewohnlich eine eigene Struktur
zu Grunde, die wiederum je nach Ritual und involvierten Ritualsubjekten ver-

schieden sein kann.

Es bleibt noch zu klaren, ob die Trainees aller Generationen zusammen eben-
falls eine Communitas bilden. Je nach Art kbnnen Personen, die das Ritual be-
reits zu einem vorherigen Zeitpunkt durchlaufen haben, in die Gemeinschaft
integriert werden (vgl. Turner 2005: 20). Diese erweiterte Gemeinschaft der
Trainees ist definitiv vorhanden und vor allem in Veranstaltungen wie dem
Alumni Meeting spurbar. Trotz einem bestehenden Gefuhl der Verbundenheit
ist jedoch die Frage nach der Communitas in diesem Rahmen mit der Begrun-
dung abzulehnen, dass die drei verschiedenen Gruppen nicht genau denselben
Ritualprozess durchlaufen. Es sind unverkennbare Ahnlichkeiten gegeben, je-
doch hat jedes Traineeprogramm eine einmalige Struktur und unter Berucksich-
tigung der unterschiedlichen Individuen und organisatorischen Feinheiten stellt

jedes Programm einen einmaligen Prozess dar. Auch wenn ahnliche oder sogar

% Erfahrungen haben eine unterschiedliche Wirkung auf verschiedene Individuen und
beeinflussten daher jede/n Trainee anders.
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gleiche Erfahrungen gemacht wurden, kann die Bindung nicht an das Ausmalf}
herankommen, welches innerhalb einer Communitas und somit innerhalb einer
Traineegruppe vorhanden ist. Die Gemeinschaft aller Trainees besteht zwar,

wird aber nicht als Communitas betrachtet.

3.6. Zeremonien, Riten und Symbolik innerhalb des Ritu-

alprozesses

Im Rahmen der Analyse des Ritualprozesses wurde bereits auf die zugrunde
liegende Theorie eingegangen sowie anhand des Traineeprogramms als kon-
kretes Beispiel dargestellt. Weiters wurden die Elemente Liminalitdt und Com-
munitas erlautert und innerhalb des Traineeprogramms identifiziert. Es wurde
ebenfalls bereits erwahnt, dass rituelle Ubergéange zeitliche und rdumliche
Komponenten aufweisen, wobei auf letztere im Folgenden nun eingegangen

wird.

Neben dem symbolischen Ubergang von einem Status in den anderen ist mit
einem ,raumlichen Ubergang“ das Bewegen von einem Ort zum anderen be-
ziehungsweise allgemein ein Ortswechsel zu verstehen. Dieser Vorgang ist
deswegen erwahnenswert, weil er ein ganz wesentlicher in der Schwellenphase
ist und erst dadurch ein tatsachlicher Ubergang vollzogen wird. Nachdem ein
Raum verlassen wird und bevor ein neuer erreicht wird, befindet sich das Ritu-
alsubjekt auf einer Schwelle (vgl. Van Gennep 2005: 27f, 31). Das Uberschrei-
ten von Grenzen oder Grenzmarkierungen féllt in die Ubergangsphase und ver-
starkt das Gefuhl der Umwandlung oder Veranderung. Das bedeutet, dass der
Ubergang von einer sozialen Situation zur anderen von einer tatséchlichen
raumlichen Ortsveranderung unterstutzt wird und so der neue Status besser
erfasst werden kann (vgl. Van Gennep 2005: 28f). Der soziale Ubergang wird

dabei mit einem raumlichen Ubergang gleichgesetzt, z.B. durch das Betreten
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eines Hauses oder eines Raumes (vgl. Van Gennep 2005: 184). Die Rickkehr
in die eigene Gesellschaft, raumlich gesehen, wird in Form von Angliederungsri-
ten vollzogen, die ebenfalls wieder eine rdumliche Komponente aufweisen (vgl.
Van Gennep 2005: 43).

Innerhalb des Traineeprogramms kdénnen mehrere raumliche Ubergange identi-
fiziert werden. Der erste betrifft all jene Trainees, die zum Beginn ihrer Anstel-
lung umziehen um z.B. in naherer Umgebung der Arbeitsstatte zu wohnen (vgl.

Einzelgesprach Ladislav).

Der nachste bedeutende rdumliche Ubergang findet im Zuge der ersten Class-
roomphase statt und wiederholt sich in weiterer Folge fur die anderen Prasenz-
wochen in den verschiedenen Landern. Dabei ist das Reisen von einem Ort
zum anderen als Dienstreise anzusehen und als solche selbst schon ein Uber-
gang (vgl. Neville 1984: 162). Die Aufenthalte dauern zwischen einer und zwei
Wochen und finden in verschiedenen Stadten (und Landern) statt. Je nachdem
an welchem Ort die Classroomphase stattfindet, reisen die Trainees nicht, die in
derselben Stadt wohnen. Fir sie findet zwar auch ein raumlicher Ubergang
(zwischen Wohnung und Hotel) statt, ist aber durch das tagliche Pendeln und
durch ein Nichtverlassen der gewohnten Umgebung anders zu werten als flr
die Trainees, die in der Zeit im Hotel wohnen (vgl. Einzelgesprach Ladislav). Ein
raumlicher Ubergang findet fiir sie insoweit statt, als das sie sich eine bezie-
hungsweise zwei Wochen in einem Hotel aufhalten, in dem sie (meistens) davor
noch nicht waren und die Zeit gemeinsam mit den Traineekollegen im Seminar-

raum und den Raumlichkeiten des Hotels verbringen.

Dabei nehmen die verschiedenen Hotels und Seminarraume, in denen die
Classroomphasen abgehalten werden, neben der Funktion von Prestigeobjek-

ten,®® auch eine Hauptkomponente fiir den raumlichen Ubergang in dieser Zeit

% Siehe dazu die Ausfiihrung (iber die Rolle von Prestigeobjekten in der Schwellen-
phase, S. 41.
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ein. Hier wird neben dem sozialen Ubergang der raumliche vollzogen und ist

daher oft Schauplatz des ,social dramas“.”

Die Jobrotationen, sowohl im Inland als auch im Ausland, sind ebenfalls raumli-
che Ubergange. Bei Jobrotationen im Inland wird tber mehrere Tage hinweg
(bis zu zwei Wochen) in einer anderen Abteilung gearbeitet, die zumindest in
anderen Raumen, wenn nicht sogar einem anderen Stockwerk oder Gebaude
untergebracht ist. Dabei wird der soziale Ubergang, das Lernen von neuen
praktischen Inhalten und die personliche Weiterentwicklung, durch den raumli-
chen Ubergang unterstiitzt oder verstarkt. Die temporéare Integration in das so-
ziale Gefuge der anderen Abteilungen war teilweise gegeben (vgl. Einzelge-

sprach Irina, Katrin, Ladislav).

Jobrotationen im Ausland, die auch als CEE-stays bezeichnet werden, gehen
Uber einen langeren Zeitraum von in etwa drei Wochen und das Reisen zu den
Orten und zurlick stellt hier wieder einen Ubergang dar. Auch hier fand zum Teil
eine soziale Integration in den auslandischen Abteilungen statt (vgl. Einzelge-

sprach Irina, Jan, David).

Sowohl in den Classroomphasen als auch in den Jobrotationen, die beide zeit-
lich in die Schwellenphase einzuordnen sind, liegen berufliche Verpflichtungen
und Freizeit nahe beieinander. Die gemeinsam gemachte Erfahrung des Rei-
sens unter den Trainees, das hier als Teil der beruflichen Verpflichtung gilt, bie-
tet wiederum ein gemeinsames Gesprachsthema, das in einer Phase, die von

Unsicherheit gepragt ist, verbindend wirkt (vgl. Yarnal/Kerstetter 2005: 375).

»[---] The process involved in interacting with other group members also
contributed to the feeling of being in a liminal space.“ (Yarnal/Kerstetter
2005: 375).

Die Anwesenheit an einem unbekannten oder neuen Ort beziehungsweise die

physische Distanz zum eigenen Wohnort, und somit zur bekannten Umgebung

70 Zur Definition und Erklarung von ,social drama“ siehe Kapitel 3.2. Liminalitédt, Com-
munitas und ,social drama“ nach Victor Turner.
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und vertrauten Personen, spielt dabei eine wichtige Rolle. Dadurch richtet sich
die Aufmerksamkeit auf Vertrautes in der naheren Umgebung, das zu diesem
Zeitpunkt die anderen anwesenden Personen (Trainees) sind, die in dem Mo-
ment das emotionale Sicherheitsnetz flir Gruppenmitglieder darstellt (vgl. Yar-

nal/Kerstetter 2005: 376; Einzelgesprach Irina).

Zuletzt kébnnen noch die Raumlichkeiten, in denen die Abschlusszeremonien
stattfinden, das Eventcenter der Erste Bank im ersten Wiener Gemeindebezirk,
genannt werden.” Im Rahmen des Traineeprogramms werden sie firr die Final
Hearings, die anschlieBenden Prasentationen und Feierlichkeiten angemietet.
Das Ablegen des sozialen Status als Trainee und das Aufnehmen des neuen
als ausgebildete/r Mitarbeiterin, wird ebenfalls durch den raumlichen Ubergang

unterstitzt oder betont.

Neben diesen raumlichen Ubergéngen, die als Teil des rituellen Prozesses zu
betrachten sind, gibt es noch andere Riten, wie z.B. den Binderitus, die inner-
halb des Gesamtprozesses des Traineeprogramms eine Rolle spielen kénnten

und daher im Folgenden kurz betrachtet werden sollen.

Je nach Anlass und Zeitpunkt, werden Festivitaten und in diesem Rahmen vor
allem gemeinsame Mahlzeiten den unterschiedlichen Phasen des Rituals zuge-
ordnet. Den kontraren Ansichten ist aber gemein, dass die Feierlichkeiten trotz
des meist offiziellen Rahmens, eine informelle Komponente aufweisen, die

Raum fur Médglichkeiten und Interpretation gibt (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer

" Eine detaillierte Beschreibung der Raumlichkeiten ist im Kapitel, 3.4.3 Integrations-
phase nachzulesen.
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2006; Trice / Beyer 1984, Van Gennep 2005). Im Traineeprogramm werden die

gemeinsamen Abendessen als ,Common Dinner bezeichnet.”

Sturdy, Schwarz und Spicer setzen sich intensiv mit Firmenessen auseinander,
die sie der Phase der Liminalitdt zuordnen. Hier sehen sie den Raum, in dem
die gewdhnliche Routine und Richtlinien formaler Organisationen voruberge-
hend aufgehoben werden (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer 2006: 930). Die weiter
oben beschriebenen Eigenschaften von Liminalitdt werden auch hier sichtbar
und auflern sich unter anderem durch die Ambiguitat zwischen einem erhdhten
Mald an Kreativitat, das aber gleichzeitig mit steigender Unsicherheit einher-
geht.”® Teilnehmer an Firmenfeiern sind daher temporar aus der alltiglichen
beruflichen Struktur gelést und nicht einzuordnen (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer
2006: 932f). Sie befinden sich im Zwischenbereich von Arbeitszeit und Nicht-
Arbeitszeit, wobei dieser nicht als Freizeit aber auch nicht als richtige Arbeits-
zeit angesehen wird, da nicht tatsachlich gearbeitet wird (vgl. Stur-
dy/Schwarz/Spicer 2006: 934). Die Grenzen verschwimmen und haben so ty-
pisch liminalen Charakter. Firmenessen kénnen dabei aber weit mehr struktu-
riert sein, als man es in der Schwellenphase erwarten wirde (vgl. Stur-
dy/Schwarz/Spicer 2006: 953). Bei Verfolgung dieses Standpunkts konnte auch
mit der Bildung einer Anti-Struktur argumentiert werden, die sich in diesem Zwi-

schenraum herausbildet.

Die Unterscheidung in formales und informelles Abendessen ist von groler Be-
deutung fur den Verlauf des Essens und das Verhalten der Gaste und wird oft

schon durch die Auswahl des Restaurants oder durch die Anwesenheit be-

2 Neben Abendessen werden gerade wahrend einer Classroomphase auch Friuhstlck,
Mittagessen oder Jausen gemeinsam eingenommen. Die Analyse im Rahmen des Ka-
pitels 3.6.2. Feierlichkeiten und ,,Common Dinners*“ bezieht sich jedoch auf die Mahlzeit
des Abendessens.

"3 Das ambigue Verhaltnis wird auch in der nicht eindeutigen Zuordnung von Firmen-
essen zu beruflicher Arbeits- oder privater Freizeit sichtbar. Auch die Gesprachsthe-
men wahrenddessen kénnen sowohl privater als auch beruflicher Natur sein. Dabei
kann das Umfeld von Bedeutung sein wie sich in Folge zeigen wird (vgl. Stur-
dy/Schwarz/Spicer 2006: 935).
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stimmter Personen vorgenommen. Bei formellen Abendessen sind meistens
der/die CEO oder, je nach Anlass, andere hochrangige Managerinnen anwe-
send. Als geeignet werden angesehene (lokal bekannte) und teure Restaurants
betrachtet. Diese Anlasse werden gerne dazu verwendet ,das Eis zu brechen®,
wobei oft beobachtet werden kann, dass trotz der gelockerten hierarchischen
Strukturen nicht jeder mit jedem spricht (vgl. Einzelgesprach Alina). Konversati-
on werden zu Beginn zwischen Personen gleicher oder falls nicht vorhanden,
ahnlicher hierarchischer Stufen gefuhrt. Umso langer das Dinner dauert, desto
eher lockert sich diese Struktur. Gesprachsthemen sind zu Beginn des Essens
meist geschaftlicher Natur, gehen dann in die private Atmosphare Uber, bevor
spater wieder berufliche Elemente darin zu finden sind (vgl. Stur-
dy/Schwarz/Spicer 2006: 939ff).

Charakteristisch fur informelle Abendessen ist, dass formale Strukturen (z.B.
Hierarchien) temporar aufgeweicht, aber nicht komplett aul3er Acht gelassen
werden (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer 2006: 947f). Elemente vor allem von fir-
meneigener Routinen und Strukturen sind auch im informellen Rahmen wahr-
nehmbar (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer 2006: 952). Anwesende Personen zeich-
nen sich meist durch eine homogene hierarchische Struktur aus; eher selten
sind hochrangige Managerinnen dabei. Wobei schon auch in lockerer Atmo-
sphare eher die Moglichkeit besteht mit (Schllissel-) Personen in Kontakt zu
kommen, die ihrerseits durch Kontakte wiederum beruflich hilfreich und nutzlich
sein konnten (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer 2006: 944ff). Gesprochen wird an-
fangs Uber berufliche Themen. Der Hauptunterschied zum formellen Abendes-
sen ist, dass das informelle nach dem Essen meist an einem anderen Ort oder
in einem anderen Lokal weitergefuihrt wird. Dabei stehen der Spal3, das Frei-
zeitgefuhl und Privates im Vordergrund. Es wird nach wie vor am Rande uber
arbeitsrelevante Themen gesprochen, weil es das verbindende Element dar-
stellt aber es werden auch Witze gemacht (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer 2006:
944). Bei der Auswahl einer geeigneten Lokalitat muss beachtet werden, dass
Firmenfeiern, die ortlich in der Nahe der Arbeitsstatte abgehalten werden, auch
eher einen beruflichen Bezug haben. Private Angelegenheiten werden dabei

automatisch eher selten besprochen, da der Bezug zur Arbeitstatigkeit durch
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die raumliche Nahe viel starker gegeben ist (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer 2006:
949).7

Als ein wichtiger Aspekt wird die Tatsache angesehen, dass je nach Anlass nur
bestimmte Personen zu einer Firmenfeier eingeladen werden wahrend andere
die Grenzen der Liminalitat nicht Gberschreiten (kbnnen) und so keinen Zugang
dazu haben (vgl. Sturdy/Schwarz/Spicer 2006: 930, 943). Das hat zum Teil da-
mit zu tun, dass man nicht in den Kreis derer fallt, die durch die Feier betroffen
sind. Mdglicherweise kann diese Tatsache aber auch damit begrindet werden,
dass Firmenfeiern oder Firmenessen in Restaurants einen gewissen Prestige-
wert haben, der je nach anwesendem/r Managerin unterschiedlich zu werten
ist. Als Privileg wird die Veranstaltung auflerdem nur dann angesehen, wenn es
nicht flr jeden zuganglich ist. Zudem zahlt die persdnliche Einstellung und Wer-

tung dazu (vgl. Einzelgesprach Yasmin, David).

Im Rahmen der Classroomphasen findet gewdhnlich ein Common Dinner pro
Woche statt. Dabei sind ein formelles und ein informelles Abendessen geplant,
die sich dadurch unterscheiden, dass das formale Dinner meist in einem Re-
staurant gehobener Klasse und in Anwesenheit eines/r CEO/s oder anderen
hochrangigen Managerin der lokalen Bank stattfindet. Beim informellen Dinner
dagegen sind neben den Trainees und Mitarbeiter der Erste School of Banking
and Finance auch Kollegen aus der lokalen HR-Abteilung dabei. Die Restau-
rants haben flr gewdhnlich eine legere Atmosphare und auch das Verhalten
der beteiligten Personen ist dadurch locker und geldst. Wie oben von Sturdy et.
al. bereits angemerkt wurde, wechselt die Gruppe der Trainees bei formellen
Common Dinners nach dem Essen in andere Lokale, um dort den Abend aus-
klingen zu lassen, wobei sich manche aus der Gruppe dann bereits auf den
Heimweg machen. Dabei wird dieser Vorgang im informellen Rahmen toleriert,
solange im offiziellen Programmablauf dadurch keine Anderungen eintreten

(vgl. Expertengesprach Fellinger). Die Common Dinners finden unter den Trai-

" Fiir eine nahere Ausfilhrung siehe auch Kapitel 3.6.1. Rdumliche Ubergénge.
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nees grolRe Beliebtheit, was darauf zurtickzufihren ist, dass sie in eher lockerer
Atmosphare die Moglichkeit haben, mit Managerinnen der Bank in Kontakt zu
treten und so ihre personlichen Netzwerke erweitern konnen (vgl. Einzelge-

sprach Irina, David, Jan, Markus).

Feierlichkeiten und Zeremonien gegen Ende des Traineeprogramms fallen da-
gegen nicht in die Schwellenphase, sondern sind als Angliederungsriten zu be-
trachten. Trice und Beyer sehen gemeinsame Mahlzeiten und Feste in der In-
tegrationsphase, wo sie bendtigt werden um Individuen an die neue Gemein-
schaft in spielerischer Leichtigkeit und etwas abseits vom beruflichen Alltag,
jedoch offentlich, anzugliedern (vgl. Trice/Beyer 1984: 662). Gemeinsames Es-
sen und Trinken und das dazu begleitende Gesprach soll das Teilen von Wer-
ten symbolisieren, die vor allem Gleichheit untereinander betreffen und inhalt-

lich einen Bezug zur Gemeinschaft haben (vgl. Trice/Beyer 1984: 663).

Van Gennep sieht die Aufgabe des gemeinsamen Essens und Trinkens eben-
falls in der Angliederung an eine Gemeinschaft oder eine bestehende Gruppe.
In der als Binderitus bezeichneten Handlung wird die Integration durch die phy-
sische Nahrungsaufnahme korperlich vollzogen. Die hergestellte Verbindung
kann dauerhaft sein, aber je nach Anlass und Zweck auch nur fir die Zeitspan-
ne des Essens andauern (vgl. Van Gennep 2005: 37). Nahrung kann zwischen
zwei Gruppen auch ausgetauscht werden, wobei dieser Vorgang nicht als Bin-
deritus sondern als Gabentausch bezeichnet wird. In weiterer Folge bedeutet
der Austausch aber auch die Bindung an jemand anderes, wenn man dessen
Gaben als Geschenk akzeptiert (vgl. Van Gennep 2005: 37).

Echter sieht die gemeinsamen Essen und Firmenfeiern auch eher in der letzten
Phase des Rituals verankert. Dadurch kénnen Abschiede zelebriert und Uber-

gange besser gestaltet werden (vgl. Echter 2003: 134).

.Rituale sind elementare Bestandteile der Unternehmenskultur, die die
Vergangenheit mit der Zukunft verbinden.” (Echter 2003: 134)
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Im Traineeprogramm wird dieser Zeitpunkt mit der Abschiedszeremonie, die
das gemeinsam Essen und Trinken beinhalten,” symbolisiert: das Programm
ist beendet, der Status als Trainee wird verlassen und die Integration in die ei-
gene Abteilung wird abgeschlossen. Diese letzten Festivitdten im Rahmen des
Traineeprogramms konnen somit als Wendepunkt zwischen Vergangenheit und

Zukunft angesehen werden, der auch feierlich zelebriert wird.

Daneben ist aber in allen Phasen eines Rituals, sowie auch im Trai-
neeprogramm eine Reichhaltigkeit an Symbolen wahrnehmbar, die den rituellen

Prozess begleiten und unterstitzen, welche nun kurz beleuchtet werden sollen.

Die ldentifikation, Benennung und Deutung von Symbolen ist wohl einer der
umfangreichsten Arbeiten im Rahmen der Analyse der Ritualstruktur. Das Sym-
bol wird zwar als die kleinste Einheit eines Rituals betrachtet, das jedoch des-
wegen nicht mit minderer sondern, ganz im Gegenteil, mit enormer Kraft aus-

gestattet sein kann (vgl. Deflem 1991: 5).

Symbole kdénnen grob in ,dominant symbols® und ,instrumental symbols“ (Tur-
ner 1967: 30) unterteilt werden. Dominante Symbole treten in verschiedenen
rituellen Kontexten auf. Ilhre Bedeutung ist aber unabhangig davon sehr konsi-
stent und dadurch gleichbleibend. Auch wenn diese Symbole schwer zu unter-
suchen sind, werden sie oft als Faktoren sozialer Handlungen gesehen (vgl.
Turner 1967: 31f). Instrumentelle Symbole dagegen kdnnen nur innerhalb der
grollen Zusammenhange eines Rituals untersucht werden. Ihre Bedeutung
kann nur im Vergleich zu anderen enthaltenen Symbolen aufgedeckt werden.
Die Griunde fur den Einsatz von instrumentellen Symbolen kann nur anhand des
Ritualziels herausgefunden werden (vgl. Turner 1967: 32). Die Analyse und In-

terpretation von Symbolen innerhalb des rituellen Prozesses wird als kritisch

’® Fiir eine nahere Ausfilhrung siehe Kapitel 3.4.3. Integrationsphase.
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angesehen. Oft beruht ihr Einsatz in der Ritualgemeinschaft auf unbewussten
Denkstrukturen. Aussagen und tatsachliche Verwendung kénnen widerspruch-
lich sein (vgl. Turner 1967: 32f). Dies wird durch die Tatsache verkompliziert,
dass jedes Individuum neben der allgemeinen auch eine personliche Bedeu-
tung, einem Symbol hinzufligen kann (vgl. Turner 1977: 77). So wie jedes Ritual
unterschiedlich auf rituelle Subjekte wirkt, haben auch Symbole unterschiedli-
che individuelle Bedeutungen. Zusatzlich kdnnen in jedem Ritualabschnitt ande-
re Symbole relevant sein, oder auch ein und dasselbe Symbol unterschiedliche

Bedeutungen in den verschiedenen Phasen haben (vgl. Deflem 1991: 7).

Giselbrecht behauptet daher auch richtigerweise, dass Werte, Normen oder
Regeln oft nur unterschwellig bekannt sind, wahrend Symbole einer Kultur di-
rekt zuganglich sind (vgl. Giselbrecht 2008: 21). Mittels Symbole werden Werte
und Normen einer Gesellschaft (oder eines Rituals) vermittelt, die jedoch nur
dann entnommen werden kénnen, wenn das Symbol in seiner Verwendung und

dessen Kontext richtig interpretiert oder analysiert wird.

Aufgrund der beschriebenen Problematik bei der Interpretation von Symbolen
wird davon auch im Rahmen der Forschung uber das Traineeprogramm Ab-
stand genommen. Symbolische Bedeutungen kdonnte man dem Tragen von Bu-
siness-Kleidung,”® dem Verwenden der englischen Sprache als Kommunikati-
onssprache, der Anwesenheit bei Common Dinners, dem Reisen oder dem re-
gelmafigen Ausfillen von Feedbackbdgen zusprechen. Daneben lassen sich

noch mehrere kleine Einheiten von Symbole oder auch Zeichen identifizieren

’® Im beruflichen Alltag werden je nach Abteilung von Mannern das Tragen von Anzug
und Krawatte verlangt. Zu hinterfragen ist dabei auch, wieso das nur in manchen Abtei-
lungen ein ungeschriebenes Gesetz zu sein scheint, wahrend in anderen Abteilungen
Jeans als durchaus passend angesehen werden. Kleidung wird meistens mit einem
besonderen Status in Verbindung gebracht (vgl. McNamara et. al. 2002: 871). In den
Classroomphasen wird ,business casual“ vorgegeben, was legere Burokleidung
(Jeans, Hemd, Pullover oder Sakko) beinhaltet (vgl. Lobkowicz 2010b). Erstaunlich ist
daher, dass manche Trainees trotzdem freiwillig Anzug und Krawatte tragen (vgl. FTB).
Ob das nun kulturell bedingt ist, prinzipiell mit der Identifikation mit dem neuen Status
als Trainee zu tun hat oder tUberhaupt auf einem anderen Hintergrund beruht, konnte in
der Forschung nicht naher beleuchtet werden. Es soll in dieser Arbeit lediglich auf die
Anwesenheit von Symbolen hingewiesen werden.
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wie z.B. ganz allgemein das Logo der Unternehmensgruppe oder der Tombsto-

ne, der bei der Abschlusszeremonie Uberreicht wird.

Die Aufzahlung hat keinen Anspruch auf Vollstandigkeit und kdnnte bestimmt
erweitert werden, wenn die Analyse von Symbolen im Fokus der Forschung
gestanden hatte. Das Ziel war jedoch aufzuzeigen, dass auch im Trai-
neeprogramm symbolische Handlungen und Symbole selbst einen Stellenwert
haben, vorkommen und analysiert werden kénnen, was auch einen tieferen
Einblick in die Bedeutung der Prozesse und Strukturen des Programms geben.
Die Bedeutung des Traineeprogramms als Ritual wird hingegen schon im

nachsten Abschnitt behandelt und versucht zu beantworten.

3.7. Zweck und Funktion des Rituals

Zuletzt bleibt nun noch die Frage zu klaren, welche Funktionen Rituale, die auf-
grund eines Statuswechsels durchgefihrt werden, haben. Was will mit der
Durchfihrung eines strukturierten Traineeprogramms bezweckt werden bezie-
hungsweise was bewirkt es im Unternehmen, bei den Trainees und anderen

beteiligten Personen?

Rituale wurden schon von jeher aus bestimmten Grinden durchgeflihrt um ein
ganz bestimmtes Resultat zu erzielen, z.B. die Heilung von Kranken, die Ein-
gliederung von mannlichen Jugendlichen in die Gemeinschaft der Manner oder
Toten den Ubergang ins Totenreich zu erleichtern (vgl. Van Gennep 2005: 70ff,
142ff; vgl. Turner 2005: 38f). Die Grunde und erwarteten Resultate kbnnen sehr
unterschiedlich sein, jedoch ist ihnen allen gleich, dass etwas mit der Durchfuh-

rung des Rituals bezweckt wird: das Ritual muss Bedeutung haben.

Ubergangsrituale sind prinzipiell nur als solche zu identifizieren, wenn sie ein
spezielles Ziel verfolgen, dabei sind diese oft in (viele) verschiedene Riten un-
terteilt, die in Verbindung mit dem Ubergangsritual auftreten und mit diesem
sogar verschmelzen kénnen, so dass eine Unterscheidung manchmal schwer

zu treffen sein kann. Aufgrund des Statuswechsels sieht man sich mit neuen
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Gegebenheiten konfrontiert, die das soziale und individuelle Leben stéren be-
ziehungsweise aus dem Gleichgewicht bringen. Das Ubergangsritual hat dabei
immer die Funktion einen Ausgleich zu schaffen und soll vor allem negative
Konsequenzen aus diesen Anderungen abwenden (vgl. Van Gennep 2005:
22f).

Neben der Abwendung einer Krise ist der bedeutungsvolle Gehalt des Rituals
wichtig, um das entsprechend gewtlinschte Ergebnis zu erreichen (vgl. Turner
2005: 18, 20). Ziele kénnen sowohl implizit als auch explizit sein. Explizite Ziele
werden offiziell als Grund fur die Durchflhrung des Rituals angegeben, wah-
rend implizierte Ziele nicht ausdricklich erwahnt werden aber automatisch mit

dem Ritual einhergehen (vgl. Turner 2005: 25).

Wahrend Turner und Van Gennep Rituale untersuchten, die von den beteiligten
Personen als solche identifiziert werden, ist es im wirtschaftlichen Alltag eher
der Fall, dass eine Abfolgestruktur vorhanden ist, mit der etwas bezweckt wird,
die der Ritualabfolge ahnelt oder gleicht aber (noch) nicht als Ritual bezeichnet

wird.”’

So kénnen gerade im wirtschaftlichen Kontext, im Rahmen von Meetings, Fir-
menfeiern oder eben Ausbildungsprogrammen strukturierte Handlungsabfolgen
auftreten, wobei sich die Funktionen des Rituals hier nur kaum von Ritualen im
traditionellen Kontext unterscheiden. Auch in diesem Feld kdnnen Rituale die
Funktion haben aus einer Krise zu fuhren (vgl. Echter 2004: 40). Dabei handelt
es sich weniger um im finanziellen oder betriebswirtschaftlichen Sinn verstan-
dene Krisen, sondern um solche, die das Betriebs- und Arbeitsklima, und somit

einzelne Individuen betreffen, beeintrachtigen. Es darf natlrlich nicht ausge-

" Der Vorwurf an Anthropologlnnen, in ,jeder* Abfolge von Handlungen die Anwesen-
heit von Ritualen oder auch Elementen davon zu sehen, wurde von verschiedenen
Seiten bereits vorgebracht (vgl. Deflem 1991: 18f). Es bleibt daher offen, wann die Be-
zeichnung einer strukturierten Handlungsabfolge als ,Ritual® passend ist, ob sich da-
durch die Betrachtungsweise von auften (je nach Umfeld) andert, ob und welchen Un-
terschied es fir betroffene Personen macht und ob die Wirkungsweise dadurch (so-
wohl positiv als auch negativ) beeinflusst wird.
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schlossen werden, dass durch eine Verbesserung dieser Komponente auch der

finanzielle Erfolg nicht ausbleibt.

(Ubergangs-) Rituale haben auch die Aufgabe, wie bereits die Bezeichnung
verrat und oben mehrfach erwahnt, Ubergange oder einen Wandel zu begleiten
und dadurch fir involvierte Personen zu erleichtern. Veranderungen sollen so

leichter zu bewaltigen sein (vgl. Echter 2003: 41).

Wie oben und bei Turner schon erwahnt, ist der bedeutungsvolle Gehalt des
Rituals relevant. Allerdings kann es auch eingesetzt werden, um Werte zu ver-
mitteln und einer Handlung Sinn zu verleihen (vgl. Echter 2003: 34). Gleichzei-
tig fuhrt das zu einer Reduzierung von Komplexitat in Prozessen (vgl. Echter
2003: 29f). Nicht zu vergessen ist der Einfluss, den das Ritual auf die ldentifika-
tion mit der jeweiligen Gemeinschaft ausibt. Diese wird bestarkt und durch die

neuerliche Konfrontation gleichzeitig Uberdacht (vgl. Echter 2003: 43f).

Die von Echter identifizierten Funktionen von Ritualen sind je nach Anlass als
implizit oder explizit zu bezeichnen. Als offizielle (explizite) Ziele, die mit der
Durchfihrung des Traineeprogramms erreicht werden sollen, werden das An-
eignen von theoretischem und internem praktischen Wissen sowie der Aufbau
eines weitreichenden individuellen Netzwerkes gesehen (vgl. Expertengesprach
Fellinger, Mlller). Lockere Bindungen und Kontakte sind wertvoll fir den beruf-
lichen Aufstieg wahrend enge Beziehungen vor allem wichtig sind um Vertrauen
aufbauen zu konnen (vgl. Echter 2003: 81f). Beide Arten werden im Trai-
neeprogramm gefordert und erleichtern danach den Arbeitsalltag erheblich (vgl.

Einzelgesprach Irina, Jan).

Weiterst kbnnen implizite Auswirkungen im Traineeprogramm identifiziert wer-
den, von denen das Unternehmen sowie die Trainees selber, neben den explizit
genannten, profitieren konnen. Das Reisen in die verschiedenen Lander der

1113

Unternehmensgruppe als ein ,learning on the spot™ (Expertengesprach Mdller)
bringt den Trainees vor allem personliche Erfahrung und die Méglichkeit andere
(beziehungsweise neue) Kulturen und Stadte kennen zu lernen (vgl. Einzelge-

sprach Irina, Jan, Markus, Elena). Die Erfassung des ,,Group spirits, die Tatsa-
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che, dass die Unternehmensgruppe nicht nur aus dem eigenen, sondern aus
verschiedenen Unternehmen und Organisationen besteht, ist nur moglich, wenn
man direkt mit den ,anderen Banken konfrontiert wird und in Kontakt treten
kann. Das tatsachliche, reale Aufeinandertreffen mit den Mitarbeiterinnen der
anderen Unternehmen in den anderen Landern ist daflir entscheidend (vgl. Ex-
pertengesprach Mdller). Auch die wiederkehrenden Gruppenarbeiten in der
Gruppe der Trainees fir verschiedene Ubungen oder dem Abschlussprojekt
scharft das Verstandnis fur die Relevanz von soft skills-Trainings und in weite-
rer Folge flir das Arbeiten in verschiedenen (multikulturellen) Teams in der Zu-
kunft (vgl. Expertengesprach Miller). Dazu gehort genauso das Umgehen mit
einer Sprachenvielfalt sowie das Arbeiten in englischer Sprache, die fur die
meisten Trainees nicht die Muttersprache ist. Auch der richtige Umgang mit
(Leistungs-) Druck soll in simulierten und realen Prifungssituationen wie dem

Final Hearing, erlernt werden (vgl. Expertengesprach Fellinger).

Die gemachten Erfahrungen kdnnen sich auch auf Abteilungskollegen der Trai-
nees positiv auswirken und erweitern damit den Kreis der Personen, die durch
das Traineeprogramm, dem Ritual, profitieren beziehungsweise beeinflusst
werden. Angedacht ist auch, dass Abteilungskollegen vom generierten Wissen
beziehungsweise von vorhandenen Lernunterlagen einen Nutzen haben und
diese zum Nachschlagen verwenden kdnnen (vgl. Einzelgesprach Katrin, Ali-
na). Wahrend einer Jobrotation sollten Lernerfolge vom Trainee und der Gast-
abteilung verzeichnet werden. Der/die Trainee lernt neue Praktiken oder Einbli-
cke kennen und die temporaren Abteilungskollegen haben ebenfalls die Mdg-
lichkeit entsprechend neue Ansichten vom Trainee zu erfahren (vgl. Experten-
gesprach Mdller). Je mehr Personen direkt oder indirekt durch das Trai-
neeprogramm betroffen sind und dadurch einen positiven Outcome fir sich sel-
ber wahrnehmen kénnen, desto mehr wird das Commitment unter diesen Per-

sonen und in weiterer Folge im Unternehmen gefordert.

Als besonders wertvoll am Traineeprogramm wird seine implizite Funktion als
,Einschleifphase” gesehen (Expertengesprach Fellinger). Darunter versteht

man, dass nach Beendigung des Studiums kein abrupter Ubergang ins Arbeits-
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leben erfolgt, sondern, dass der/die Trainee sich langsam im Arbeitsumfeld ori-
entieren kann (vgl. Expertengesprach Fellinger). Diese Tatsache wird von den
Trainees noch viel mehr betont und geschatzt und durfte auch als ein Motivati-
onsgrund gesehen werden sich fur das Programm zu bewerben (vgl. Einzelge-
sprach Markus). Trainees heben neben den genannten Funktionen auch noch
andere Tatsachen hervor, die die Teilnahme im Traineeprogramm mit sich
bringt und einen positiven Mehrwert generiert. Durch das Arbeiten in der Grup-
pe wird man auf offene Fragen der anderen Trainees aufmerksam gemacht, die
einem selbst nicht mehr aufgefallen waren, aber von denen man lernen kann
(vgl. Einzelgesprach David). Da das Traineeprogramm ein gutes Marketing hat,

wird man als ,high potential*’®

angesehen, wodurch man einen guten Aus-
gangspunkt im Unternehmen hat. Danach misse man selber sehen was man

daraus macht (vgl. Einzelgesprach Marco).

Ersichtlich ist nun, dass gewisse Funktionen durch die Struktur des Trai-
neeprogramms vorgegeben sind und so den vordefinierten Zweck des Pro-
gramms fur Trainees und das Unternehmen erflllen. Anhand der praxisbezo-
genen Beispiele und Aussagen von Experten und Trainees wurde gezeigt, dass
diese auch tatsachlich eintreten (kdnnen). Was jede/r einzelne Trainee fur sich
personlich aus dem Jahr zusatzlicher Ausbildung lernt und fir die Zukunft mit-
nimmt, ist von der persodnlichen Einstellung zum Programm, zum Unternehmen

und auch von zukunftigen beruflichen Zielen abhangig.

8 Darunter wird der mdgliche Nachwuchs an FlUhrungskraften verstanden, die sich
durch folgende vier Faktoren auszeichnen und sich dadurch von anderen Mitarbeite-
rinnen unterscheidet: das Streben nach dem Herausragen aus der Masse, eine hohe
Lern- und Leistungsfahigkeit, einen geschaftstlichtigen Sinn und ein dynamisches Ver-
halten (vgl. URL 4).
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4. CONCLUSIO UND AUSBLICK

Meine berufliche Tatigkeit im Rahmen des Group Junior Trainee Programms
der Erste Group Bank AG und mein personliches Interesse an den Gruppen der
Trainees und den Ablaufen bildeten urspriinglich den Entstehungsgrund dieser
Diplomarbeit. Durch den Fachbereich der Organisationsanthropologie schaffte
ich eine Verbindung zwischen den kultur- und sozialanthropologischen Ritual-
theorien und dem Traineeprogramm als eine Methode der Personalentwicklung.
Dabei stand die Frage im Vordergrund, inwieweit das ausgewabhlte, international
konzipierte Traineeprogramm als Ubergangsritual nach den Ritualtheorien Ar-
nold Van Genneps und Victor Turners angesehen werden kann. Zur weiteren
Vertiefung der Thematik sollten zusatzlich Aufgaben und Funktionen definiert
werden, die Ritualelemente innerhalb des Traineeprogramms einnehmen be-
ziehungsweise ob und welche Rolle diese Uberhaupt im besagten Kontext spie-
len. Aul3erdem war es auch Ziel der Arbeit, sich im Detail mit den Gruppen der
Trainees auseinanderzusetzen, um unter anderem einen maoglichen Einfluss
der unterschiedlichen Kulturen und Nationalitdten der Trainees auf Ritualele-

mente bei Gegebenheit ausmachen zu kdnnen.”

Inhaltlich lasst sich die vorliegende Arbeit grob in zwei Teile und Themenkom-
plexe gliedern. Der erste Teil der Arbeit beschaftigt sich mit der Definition des
Kontexts, um der Forschung einen Rahmen zu verleihen. Diese ausflhrliche
Feldbeschreibung verdeutlicht die unterschiedlichen Einflussfaktoren auf das
Traineeprogramm von aulien (wie die Bank, die Abteilungen oder die unter-
schiedlichen Lander der Unternehmensgruppe). Die Erste Group Bank AG ist
die Unternehmensgruppe in dem das Traineeprogramm durchgefuhrt wird. Da-
bei werden Trainees aus allen Landern der Gruppe ausgewahlt (Osterreich,

Tschechische Republik, Slowakei, Ungarn, Serbien, Rumanien, Ukraine, Kroa-

" Siehe auch Kapitel 1.1.1. Methode und zentrale Forschungsfragen, S. 5ff.
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tien).2% In der Abteilung ,Erste School of Banking and Finance* wird von Mitar-
beitern die Konzeption und Organisation des Traineeprogramms vorbereitet und
durchgefuhrt. Sie ist ein Subdepartment von Group HR und fur die Aus- und
Weiterbildung innerhalb der Unternehmensgruppe verantwortlich und richtet
sich dabei im Besonderen auf die Bildungsbedirfnisse der Business Lines

aus.t’

In weiterer Folge wurde das Traineeprogramm im Rahmen der Personalent-
wicklung theoretisch abgehandelt. Dabei ist grundlegend festzuhalten, dass
Traineeprogramme als berufsvorbereitende MalRnahme der Personalentwick-
lung gelten, um Hochschulabsolventinnen den Einstieg und die Einarbeitung in
ein Unternehmen zu ermoglichen und zu erleichtern (vgl. Becker 2002: 297,
Thom/Friedli/Kuonen 2002: 1). Neben Voraussetzungen, die von Seiten des
Unternehmens erfullt werden mussen, um ein Traineeprogramm durchfuhren zu
konnen, wie eine gewisse Grolle oder finanzielle Starke, ist das Trai-
neeprogramm selbst aus gewissen Elementen zusammengesetzt. Diese Ele-
mente werden in Bezug auf das Group Junior Trainee Programme, dem unter-
suchten Traineeprogramm identifiziert und bestehen vor allem aus nationalen
und internationalen Jobrotationen, einem begleitenden Mentoring-System, Pro-

jektarbeiten und eine durchgehende individuelle Beurteilen des/der Trainees.®?

Zum Abschluss dieses ersten Teiles werden Uberlegungen zu der Verbindung
von Unternehmenskultur, Abteilungskultur und dem Traineeprogramm als eige-
nes kulturelles Feld angestellt. Es lasst sich vermuten, dass das Trai-
neeprogramm, beeinflusst von den verschiedenen kulturellen Faktoren, vor al-
lem die unterschiedlichen nationalen Kulturen der Trainees und der Organisati-
onskultur, die ebenfalls in jedem Land unterschiedlich ist, eigenstandige Verhal-
tensweisen hervorbringt. Diese konnen zwar nicht unabhangig von den oben

genannten Elementen betrachtet werden, aber es kann davon ausgehend, das

8 Siehe auch Kapitel 2.1. Das Unternehmen — Erste Group Bank AG, S. 14ff.

® Siehe auch Kapitel 2.2. Die Abteilung — Erste School of Banking and Finance, S. 16f.
82 Siehe auch Kapitel 2.3. Das Traineeprogramm — eine MaBnahme der Personalent-
wicklung, S. 18ff.
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Traineeprogramm als ein temporar eigenstandiges kulturelles Gebilde erschei-

nen lassen.®

Im zweiten Teil der Arbeit werden zunachst die theoretischen Konzepte von
Arnold Van Gennep und Victor Turner zu (Ubergangs)-Rituale dargelegt. Dabei
wird von Van Gennep die dreigliedrige Abfolgestruktur des Ubergangsrituals fiir
die nachfolgende Analyse des Traineeprogramms Ubernommen: Ablésungs-
phase, Schwellenphase und Integrationsphase. Die Elemente ,Communitas®
und ,Liminalitat* nehmen bei Van Gennep noch eine hintergriindige Funktion
ein, werden aber doch im Rahmen der Schwellenphase bereits identifiziert und
als ,Mittel zur Wahrung von Sicherheit in einer Struktur der Unsicherheit he-

rangezogen.®

Ausgehend von Van Gennep wird die Ritualtheorie Turners dargestellt. Turner
spricht von ,social drama®, einer viergliedrigen Struktur von Ritualen, dessen
Ursache eine Krise ist, die durch das Ubergangsritual gelést werden soll. Betont
wird hier, dass die Rolle der Krise nicht naher beleuchtet wird, da sie im Rah-
men des Traineeprogramms keine Rolle spielt. Viel eher werden in dieser For-
schung beziehungsweise in diesem Traineeprogramm die spielerischen Ele-
mente betont, die ebenfalls Teil des sozialen Dramas sind, da diese eine essen-
tielle Rolle vor allem in den Classroomphasen einnehmen. Diese Tatsache wird
bereits im Titel dieser Diplomarbeit ,,Please be professional...!” verdeutlicht, der
auf die ambigue Situation, zwischen Ernst im Beruf und Spal} als vormalige/r
Studentln, des/der Trainees hinweist. Dieser Aspekt lasst sich auch in weiterer
Folge im Ritualelement ,Liminalitat® beobachten, welches als eine Phase des
,Dazwischen-Seins“ beschrieben wird, in der durch die Auseinandersetzung mit
dem Neuen oder Kommenden, die zu diesem Zeitpunkt vorherrschende Unsi-
cherheit vermieden werden soll (vgl. Turner 2005, McNamara et. al. 2002: 863).

Dabei spielt fur gewohnlich ein Wissenstransfer sowie eine Statuserhohung

® Siehe auch Kapitel 2.3.3. Das Traineeprogramm als kulturelles Feld?, S. 27f.
8 Siehe auch Kapitel 3.1. ,Le Rite de Passage*: Die Struktur des Ubergangsrituals
nach Arnold Van Gennep, S. 31ff.
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oder —erniedrigung eine Rolle. Gleichzeitig tritt innerhalb der Liminalitat das
Konzept der Communitas auf, die eine eigene Struktur aufweist und aus Indivi-
duen besteht, die Gemeinsamkeiten teilen. Das ist auf jeden Fall das gemein-

same Erlebnis des Ubergangsrituals.®®

Turner und Van Gennep untersuchen beide Rituale, die bereits als solche be-
zeichnet und identifiziert werden. Beim Traineeprogramm hingegen handelt es
sich um eine prozessuale Struktur, die in ihrer Form nicht mit der Absicht, ein
Ritual zu kreieren, konzipiert wurde. Bei meiner durchgefiihrten Feldforschung
stand daher die Struktur (des Traineeprogramms) bereits fest und es wurde im
Nachhinein versucht einen Vergleich mit der Struktur eines Rituals vorzuneh-
men. Ein Kommentar zum modernen Ubergangsritual, das sich dieser Proble-
matik der Identifizierung von Ritualen im modernen und wirtschaftlichen Kontext
widmet,® bildet den Ubergang zur ausfiihrlichen Beschreibung der identifizier-
ten Ritualelemente im Traineeprogramm. Die Ablosungsphase stellt im Trai-
neeprogramm die Zeit nach dem Studium inklusive der ersten Wochen in der
neuen Arbeitsumgebung dar. Sie endet in etwa mit der ersten Classroomphase
und ist durch das Erkennen von Unsicherheitsfaktoren und dem Suchen nach

Orientierung gepragt.®’

Die nachste Phase, die Zwischen- oder Schwellenphase, dauert fast die ge-
samte Dauer des Traineeprogramms an. Praktisch findet hier eine Abfolge von
Jobrotationen, Classroomphasen, Aufenthalten im Home Department statt, wo-
bei zusatzlich flr das schriftliche Final Exam gelernt wird und die Projektarbeit
organisiert wird. Die Trainees treten in dieser Phase der Liminalitat als Schwel-
lenwesen auf und legen teilweise neue Verhaltensweisen an den Tag. Sowohl
Statuserniedrigung als auch -erh6hung sind in dieser Phase im Trai-

neeprogramm sichtbar und verdeutlichen auch empirisch die Ambiguitat der

8 Siehe auch Kapitel 3.2. Liminalitdt, Communitas und ,social drama*“ nach Victor Tur-
ner, S. 35ff.

% Siehe auch Kapitel 3.3. Kommentar zum modernen Ubergangsritual, S. 45ff.

8 Siehe auch Kapitel 3.4.1. Ablésungsphase, S. 48ff.

~113 ~



.Please be professional...!"

Situation. Die Wissensvermittlung und der Aufbau von sozialen Netzwerken

stehen im Vordergrund.®®

Die Integrationsphase dient dazu an die neue Umgebung, hier das Unterneh-
men oder die Abteilung, anzugliedern. Dabei spielen im Rahmen des Trai-
neeprogramms vor allem die Abschlusszeremonien und die Graduierungsfeier
eine wesentliche Rolle die den/die Alumni-Trainee einer breiteren Offentlichkeit
innerhalb der Bank naher bringt. In dieser Phase wechseln sich nochmals Pru-
fungssituation, wie z.B. im Rahmen des Final Hearings, und Feierlichkeiten ab
bevor das Programm dann tatsachlich zu Ende ist.®® Ein einschneidender Bruch
mit Ende des Programms ist daher auch essentiell. Dabei darf dieser nicht nur
negativ behaftet sein, wie es z.B. durch den Wegfall der Dienstreisen oder dem
fehlenden Kontakt zu den Traineekolleglnnen im Ausland sein kénnte. Gerade
zu diesem Zeitpunkt missen positive Anreize geboten werden, wie eine Ver-
tragsanderung, die eine Gehaltserhdhung impliziert, eine neue Sozialstruktur
oder die Einbringung von Feedback von Seiten der Alumni-Trainees, um den

Vorteil fur den/die Trainee sichtbar zu machen

Durch die Beschreibung der drei Gruppen lasst sich verdeutlichen, dass das
Element der Communitas im Traineeprogramm eine wichtige Rolle spielt,. Hier
wird nun auch zum Teil der Einfluss von Kultur und Nationalitat vor allem im

direkten Vergleich der Gruppen zum Teil sichtbar.®

Um ein ganzheitliches Bild des Traineeprogramms zu geben, wurde abschlie-

Rend auf raumliche Ubergénge,®!

wie Dienstreisen zu den Classroomphasen
oder Jobrotationen und den Common Dinners als Binderitus®> im Rahmen von

Classroomphasen eingegangen. Im Rahmen der Symbolanalyse wurde auf die

8 Siehe auch Kapitel 3.4.2. Zwischenphase und Eigenschaften des Trainees als
Schwellenwesen, S. 57ff.

8 Siehe auch Kapitel 3.4.3. Integrationsphase, S. 68ff.

% Siehe auch Kapitel 3.5. Communitas — Die Gruppe der Trainees, S. 82ff.

°" Siehe auch Kapitel 3.6.1. Rdumliche Ubergénge, S. 95ff.

%2 Siehe auch Kapitel 3.6.2. Feierlichkeiten und ,Common Dinners’, S. 98ff.
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Bedeutung und auf moégliche Symbole im Traineeprogramm hingewiesen, aber

von einer genaueren Analyse abgesehen®.

Abschlieltend wird auf die Funktion des Rituals eingegangen. Aullerdem wurde
die Frage beantwortet, welcher Zweck damit im Traineeprogramm verfolgt wird.
Kernthemen sind dabei die Unsicherheitsvermeidung und die Erleichterung von
Veranderungen. Im Fall des Traineeprogramms geht es konkret um den Uber-
gang vom Status des/der Studentin zum Status des/der Angestellten welcher
durch den Status des Schwellenwesens Trainee gekennzeichnet ist. Das Un-
ternehmen hat Interesse daran internes Wissen weiterzugeben um gut ausge-
bildete und motivierte Mitarbeiter zu haben, die durch die aufgebauten Netz-
werke auch einen Wissensvorsprung haben konnen. Kolleginnen der Trainees

kdénnen davon ebenfalls profitieren.*

Bei allen empirischen Beschreibungen wurde den Trainees oder Kolleginnen
eine Stimme gegeben und beobachtete Inhalte davon abgegrenzt. Trotzdem
mochte ich abschlieBend nochmals darauf hinweisen, dass wie Arnold Van
Gennep anmerkt ,jeder Ritus auf unterschiedliche Weise interpretiert werden
kann® (Van Gennep 2005: 160). Diese Tatsache lasst eine genaue Einteilung
des Traineeprogramms als modernes Ubergangsritual schwierig erscheinen,
jedoch konnte ich Ritualelemente identifizierten und habe mich auf die Analyse

ihrer Bedeutung im Traineeprogramm konzentriert.

Als einen Ausblick auf moégliche zukiinftige Forschungsgebiete®® méchte ich
noch auf einen Themenbereich hinweisen, der im Rahmen dieser Forschung
nicht naher untersucht wurde, aber meines Erachtens eine wichtige Rolle in
Traineeprogrammen (und Ritualen) spielen kdnnte. Gemeint sind hier die Orga-
nisatorinnen und Konzeptionistinnen des Programms, die durch ihre Rolle am

Rande Teil des Ritualprozesses sind, aber selbst nicht daran teilnehmen. Dabei

% Siehe auch Kapitel 3.6.3. Symbole, S. 103ff.

* Siehe auch Kapitel 3.7. Zweck und Funktion des Rituals, S. 105ff.

% Weitere mégliche Forschungsgebiete im Rahmen beruflicher Weiterbildung ergeben
sich auch durch das Studieren weiterfuhrender Literatur (vgl. Simkins/Lumby 2002,
Lim/Lane Morris 2006).
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sollte deren Verhalten im Programm und in der Gruppe beleuchtet werden und
vor allem eine Reflexion der Personlichkeit vorgenommen werden. Diese Per-
sonen nehmen verschiedene Rollen gleichzeitig ein, die sich wiederum im Zeit-
verlauf andern koénnen (vgl. Simkins/Lumby 2002: 14, 19). Kommunikation
scheint dabei sehr bedeutend zu sein, was auch ein Grund ist, wieso fir diese
Positionen meist gute Redner gesucht werden, die Kontakte zu beiden Seiten
(hier: Trainees und Management) pflegen und sich so beiden Seiten zuschrei-
ben kdnnten (vgl. Le Roy Ladurie 1989: 105ff). Hier kdnnte ein ambigues Ver-

haltnis vermutet und weiter untersucht werden.

Auch in dieser Position konnte die Aussage ,Please be professional...!” zutref-
fend sein und einen spielerischen Aspekt aufdecken, der schon im Trai-
neeprogramm wiederkehrend ist und die Gegenseite zu dessen Ernsthaftigkeit

darstellt.
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5.3. Abkurzungsverzeichnis
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HR od. HRM
u.v.m.

val.

z.B.
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und viele mehr
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6. ANHANG

6.1. Zusammenfassung

,Please be professional...!" —

Ethnologische Perspektiven zu einem ausgewahlten internationalen Trai-

neeprogramm als Ubergangsritual.
von Berenice Hofstadter

Ausgehend von Van Genneps Theorie tUber Ubergangsrituale und damit zu-
sammenhangend Turners Konzepte Uber Liminalitat und Communitas wird in
vorliegender Diplomarbeit eine Untersuchung des Group Junior Trainee Pro-
grammes der Erste Group Bank AG vorgenommen. Dabei werden das Unter-
nehmen und das Traineeprogramm, als MalRnahme der Personalentwicklung,
grundlegend erlautert, bevor konkret auf die Struktur des untersuchten Trai-
neeprogramms eingegangen wird und Parallelen zu Van Genneps Abfolgeord-
nung von Ubergangsritualen aufgezeigt werden. Darin spielt die Phase der Li-
minalitat, auch Schwellenphase genannt, eine bedeutende Rolle. In diesem
Ubergang treten die Trainees als Schwellenwesen, mit besonderen Eigenschaf-
ten ausgestattet, auf, verlassen den alten Status als Studentln und treten in den
neuen, als Mitarbeiterin des Unternehmens, ein. Innerhalb dieses Ubergangs
hat die Communitas, die Gemeinschaft unter Gleichen, neben raumlichen
Ubergangen und gemeinsamen Mahlzeiten als Binderiten, einen bedeutenden
Stellenwert. Hauptfunktion des Ubergangsrituals ist in diesem Zusammenhang
die Unsicherheitsvermeidung. Der Titel ,Please be professional...!” deutet hier

auf den spielerischen Umgang der Trainees mit dem Unbekannten hin.

Schliisselwérter: Traineeprogramm, Ubergangsritual, Communitas, Liminalitét,

Organisationskultur
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6.2. Abstract

,Please be professional...!” —

Ethnologic prospects on a selected international trainee programme as

rite of passage.
from Berenice Hofstadter

Based on Van Gennep’s theory of rites of passage and Turner's concepts of
liminality and communitas, this diploma thesis deals with research on the Group
Junior Trainee Programme of Erste Group Bank AG. First, a basic insight into
the company and the trainee-programme as a method of HR and personnel de-
velopment overall will be given. Further on, the structure and characteristics of
the studied trainee-programme will be analysed in the light of Van Gennep’s
sequence order of rites of passage. Within this order the phase of liminality, al-
so called transition or “threshold phase” (‘Schwellenphase’), has an important
role. As part of the passage, trainees appear as “threshold people" (‘Schwel-
lenwesen’) equipped with specific skills, who leave their old status as students
behind and enter a new one as employees of the mentioned company. Within
this transition communitas, community (‘Gemeinschaft’) among equals, as well
as transition in space and common dinners as binding rituals are of important
significance. In this context the main function of rites of passage is uncertainty
avoidance. The title “Please be professional...!” refers to the playful handling

with the unknown from trainees.

Key words: trainee-programme, rites of passage, communitas, liminality, organ-
izational culture
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