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Zusammenfassung Organisationale Rituale stellen ein Pa-
radox dar. Sie sind in Unternehmen und anderen Organisa-
tionen weit verbreitet, erfüllen jedoch keinen offensicht-
lichen Unternehmenszweck. In der psychologischen Ritu-
alforschung wird postuliert, dass Gruppenrituale wichtige
soziale Funktionen erfüllen und damit eine Anpassung an
das Leben in großen Gruppen darstellen. Die bisherige For-
schung zu organisationalen Ritualen wird von Fallstudi-
en beherrscht, welche die Perspektive der Ritualteilnehmer
häufig außer Acht lassen. Ziel dieses Beitrages ist es daher
zu untersuchen, welcheWirkungen Organisationsmitglieder
Gruppenritualen zuschreiben und ihre impliziten Theorien
zum Entstehen dieser Wirkungen zu erfassen. Auf Grund-
lage von qualitativen Interviews mit Beschäftigen verschie-
dener Organisationen, aus verschiedenen Branchen und in
unterschiedlichen Positionen und Anstellungsverhältnissen
werden die attribuierten Ritualwirkungen auf der indivi-
duellen und der Gruppenebene dargestellt. Die Ergebnisse
deuten darauf hin, dass organisationale Gruppenrituale vor-
rangig mit positiven Wirkungen verknüpft werden, wobei
die Förderung und Herstellung eines Zusammengehörig-
keitsgefühls die am häufigsten genannte Wirkung darstellt.
Mit praktischen Implikationen, die aus den Befunden abge-
leitet werden, schließt der Beitrag ab.
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The effects of organizational rituals – A qualitative
interview study

Abstract Organizational rituals pose a paradox. They are
ubiquitous in business and other organizations; however,
they do not fulfill an obvious organizational purpose. Psy-
chological research on ritual suggests that group rituals ful-
fill important social functions and thereby solve the adaptive
problems associated with living in large groups. Prior re-
search on organizational ritual is dominated by case studies
that often neglect the ritual participants’ perspective. Thus,
in this article we aim at investigating which effects organi-
zational members attribute to organizational rituals and at
tapping into the implicit theories concerning the evolution
of these effects. Based on qualitative interviews conducted
with employees of different organizations from different
sectors, holding different positions and employment con-
tracts, the effects of organizational rituals on the individual
as well as on the group level will be presented. Results
suggest that organizational group rituals are linked above
all with positive effects, whereby fostering and establish-
ing group cohesion is the most frequently mentioned ef-
fect. The article will conclude with practical implications
derived from the study results.

Keywords Group ritual · Organization · Implicit theories ·
Organizational culture

1 Einleitung

Organisationale Rituale sind in Unternehmen weit verbrei-
tet und können vielfältige Formen annehmen: Die jährli-
che Weihnachtsfeier, der Umtrunk nach Dienstschluss, aber
auch Meetings, die entkoppelt von ihrer ursprünglichen Be-
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stimmung, Arbeitsabläufe effizient abzuwickeln, vorrangig
rituellen Charakter haben (McComas et al. 2010; Peck et al.
2004).

In der psychologischen Ritualforschung werden Ritua-
le als sozial vorgeschriebene Gruppenkonventionen gefasst,
die sich durch sog. Opazität (d. h. kausale Undurchschau-
barkeit) auszeichnen: Handlung und Ziel sind in Ritualen
derart voneinander entkoppelt, dass kein klar erkennbarer
Kausalmechanismus die ausgeführten Handlungen mit be-
stimmten Ergebnissen verknüpft (Legare und Souza 2012;
Rossano 2012; Smith und Stewart 2011). Diese Zielent-
kopplung wirft die Frage auf, warum Rituale in Gesell-
schaften allgemein und in Unternehmen im Speziellen fort-
bestehen. Vor allem in den auf Wirtschaftlichkeit ausgerich-
teten Unternehmen erscheint es paradox, teilweise erhebli-
che Ressourcen für Handlungen aufzuwenden, die keinen
offensichtlichen (Unternehmens-)Zweck erfüllen.

Die psychologische Forschung hat in den letzten Jah-
ren empirische Belege zusammengetragen, die nahelegen,
dass Rituale wichtige Funktionen für den Zusammenhalt
in Gruppen haben. Durch die Abwesenheit eines rationa-
len Handlungsziels stößt Ritualteilnahme die Sinnsuche
und Bedeutungsattribution an (Kapitány und Nielsen 2016;
Rossano 2012); Rituale stellen damit ein Mittel zur Werte-
vermittlung dar.

In Übereinstimmung hiermit unterscheidet Pfeffer (1981)
zwei Arten des Handelns in Organisationen: Substantielle
Handlungen weisen einen direkten Bezug zu den Unter-
nehmenszielen auf, während expressive Handlungen, zu
denen auch organisationale Rituale gehören, dazu die-
nen, die substantiellen Handlungen zu legitimieren und
ein geteiltes Glaubenssystem aufzubauen. Schein (1984)
betrachtet organisationale Rituale als äußere Schicht der
Unternehmenskultur, in der sich die Grundannahmen und
Normen eines Unternehmens manifestieren. Trice und Bey-
er postulieren, dass Rituale nicht nur Ausdrucksform der
tiefer liegenden Schichten der Unternehmenskultur sind,
sondern ihrerseits auf die zentralen Unternehmenswerte
und -normen Einfluss nehmen (Beyer und Trice 1987;
Trice und Beyer 1984). Sie werden als Mittel verstanden,
Unternehmenskultur unter den Organisationsmitgliedern zu
verbreiten und zu verankern (Beyer und Trice 1987; Jäggi
2009; Koschmann und McDonald 2015; Trice und Beyer
1984). Angesichts der Wirkungen der Unternehmenskul-
tur auf verschiedene Aspekte des Unternehmenserfolges
(für einen Überblick siehe Hartnell et al. 2011), kommt
Mitteln der Einflussnahme auf die Unternehmenskultur ein
besonderes Interesse zu.

Allerdings steckt die psychologische Ritualforschung im
Allgemeinen (Watson-Jones und Legare 2016) und die For-
schung zu Unternehmensritualen im Besonderen (Islam und
Zyphur 2009) noch in den Kinderschuhen. Es bedarf wei-
terer Forschung, um belastbare Aussagen über die Wirkung

von Ritualen zu treffen und um begründete Handlungsemp-
fehlungen für Praktiker abzuleiten. Koschmann und Mc-
Donald (2015) kritisieren, dass sich bisherige Forschung
zu organisationalen Ritualen vorrangig auf die intendierten
Funktionen beschränkt. Indessen zeitigen Rituale auch la-
tente Wirkungen, die über die Handlungen der einzelnen
beteiligten Personen und über die von den Betreibern in-
tendierten Funktionen hinausgehen (Beyer und Trice 1987;
Trice und Beyer 1984). Diese latenten Wirkungen organisa-
tionaler Rituale sind untrennbar an die subjektive Empfin-
dung der Ritualteilnehmer gekoppelt (Plester 2014); diese
Perspektive wurde in bisheriger Forschung allerdings kaum
berücksichtigt. Die bisherige Forschung zu organisationa-
len Ritualen wird beherrscht von Fallbeschreibungen, die
sich auf die Beobachtung bzw. teilnehmende Beobachtung
einzelner Organisationen oder Ritualarten beschränken und
auf dieser Grundlage die Wirkung des betrachteten Rituals
ableiten (Islam und Zyphur 2009).

Zur Erforschung der durch die Ritualteilnahme ausge-
lösten Sinnsuche und Bedeutungszuschreibung ist es je-
doch unerlässlich, die Perspektive der Ritualteilnehmer zu
beleuchten. Zudem ist hinreichend bekannt, dass implizi-
te Theorien die Informationsverarbeitung und Reaktion auf
die soziale Umwelt maßgeblich beeinflussen, weshalb ihrer
Erfassung eine zentrale Bedeutung zukommt (Dweck et al.
2009; Heider 1958).

Ziel dieser Studie ist es daher, im Rahmen von teil-
strukturierten Interviews zu erfassen, welche Rituale die
Befragten in ihrem Unternehmen erleben und zu erkunden,
welches Ziel bzw. welche Wirkungen sie diesen Ritualen
zuschreiben. Um ein möglichst umfassendes Bild der at-
tribuierten Ritualwirkungen zu bekommen, haben wir Be-
schäftige verschiedener Organisationen, aus verschiedenen
Branchen und in unterschiedlichen Positionen (Angestellte
und Führungskräfte) und Anstellungsverhältnissen (verbe-
amtet und nicht verbeamtet) befragt. Dabei gehen wir ins-
besondere der Frage nach, welche Ritualmerkmale zu wel-
cher Bedeutungszuschreibung einladen. Damit leistet diese
Studie einen ersten Beitrag zum besseren Verständnis von
Organisationsritualen als Bildner, Ausdruck und Vermittler
der Organisationskultur.

1.1 Hintergrund

Rituale stellen einen festen Bestandteil fast aller Kultu-
ren und Traditionen dar und werden als anthropologisches
Grundbedürfnis (Scholtz 2006) und Element der menschli-
chen Evolution angesehen (Kreinath et al. 2006). Allerdings
wurden Rituale in der psychologischen Forschung bisher
wenig empirisch untersucht. Dabei legen anthropologische
und evolutionswissenschaftliche Studien nahe, dass Grup-
penrituale wichtige psychologische Mechanismen zur An-
passung an die Anforderung eines Lebens in großen Grup-
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pen darstellen (Watson-Jones und Legare 2016). Watson-
Jones und Legare postulieren, dass Rituale vor allem vier
Funktionen erfüllen: (1) Durch die Ritualen eigenen grup-
penspezifischen, sozial vorgeschriebenen Handlungen wird
es erleichtert, phänotypisch ähnliche Individuen zu identifi-
zieren und damit zu eruieren, welche Personen zur Koope-
ration motiviert sind. Zum Beispiel trägt der klassenspezi-
fische Habitus dazu bei, innerhalb kurzer Zeit Personen mit
einem ähnlichen Hintergrund (und erwartungsgemäß ähn-
lichen Interessen) zu identifizieren und beispielsweise bei
Auswahlentscheidungen zu bevorzugen (Hartmann 2002).
(2) Rituale sind oft aufwändig und zeitintensiv, einige sogar
unangenehm bis schmerzhaft. Damit bieten Rituale einen
glaubwürdigen Beweis für das Ausmaß der Verpflichtung
gegenüber der Gruppe (Xygalatas et al. 2013). Sogar frem-
de Personen, die gemeinsam ein schmerzhaftes Erlebnis
geteilt haben, fühlen eine stärkere Verbundenheit und ko-
operieren mehr miteinander als Personen, die ein neutrales
Erlebnis geteilt haben (Bastian et al. 2014). (3) Indem Ri-
tualteilnahme Verpflichtung signalisiert, wird eine Basis für
Vertrauen geschaffen, welches wiederum in einer höheren
Kooperationsbereitschaft resultiert (Soler 2012). (4) Ritua-
le beinhalten gemeinsame Erfahrungen, welche häufig mit
emotionaler Aktivierung und/oder synchronen Handlungen
einhergehen. Sowohl geteilte emotionale Aktivierung (Klep
et al. 2011; Páez et al. 2015; Rennung und Göritz 2015)
als auch synchrone Bewegungen (siehe Meta-Analyse von
Rennung und Göritz 2016) steigern den Gruppenzusam-
menhalt. Damit bieten Rituale eine effiziente Möglichkeit,
Gruppenkohäsion aufzubauen, da längere räumlicher oder
sozialer Nähe unnötig ist (Watson-Jones und Legare 2016).

Rossano (2012) ergänzt diese sozialen Effekte kollekti-
ver Rituale um den Aspekt der Übertragung und Verstär-
kung sozialer Normen. Experimentelle Forschung unter-
stützt diese Annahme, indem gezeigt wurde, dass die Ritua-
len eigene Kombination aus Zielentkopplung und sozialer
Konvention Imitation fördert und eine individuelle Anpas-
sung der Handlung (=Innovation) hemmt (Legare und Niel-
sen 2015). Weiterhin fördern rituelle Handlungen die Ablei-
tung sozialer Normen (Legare und Nielsen 2015; Rossano
2012). In anderen Worten, Rituale sind durch ihre Merk-
male besonders gut dazu geeignet, formgetreue Imitation
von Handlungen zu fördern und wichtige soziale Normen
zu verankern.

Ein weiterer psychologischer Forschungszweig hat sich
mit individuellen Ritualen beschäftigt und zusätzliche Wir-
kungen identifiziert: So können rituelle Handlungen nach
einem Verlust die Trauer reduzieren, indem sie ein Gefühl
von Kontrolle wiederherstellen (Legare und Souza 2014;
Norton und Gino 2014); zum anderen konnte gezeigt wer-
den, dass ritualisierter Verzehr von Nahrung den Genuss
steigert (Vohs et al. 2013) und die in rituelle Handlungen

eingebundenen Objekte besonders und begehrenswert er-
scheinen (Kapitány und Nielsen 2016).

1.2 Organisationale Rituale

Auch in Organisationen sind Gruppenrituale weit verbrei-
tet. So führten im Jahr 2013 90% der befragten deutschen
Unternehmen Weihnachtsfeiern durch. Gut die Hälfte der
Unternehmen (51%) gab dafür mindestens 50 C pro Mit-
arbeiter aus (LAB und Company 2013). In der populär-
wissenschaftlichen Managementliteratur werden Organi-
sationsrituale als Führungsinstrument postuliert (Echter
2011). Lackner (2015) erklärt die steigende Beliebtheit
organisationaler Rituale damit, dass aktuelle Entwicklun-
gen des Arbeitsmarktes und der Arbeitstätigkeit zu einem
Affiliationsverlust der MitarbeiterInnen zur Organisati-
on führen – ein Trend der auch international beobachtet
und durch empirische Daten gestützt wird (Pfeffer 1981).
Dieser schwindenden Bindung setzen Unternehmen ereig-
nisorientierte Maßnahmen entgegen, wie beispielsweise die
jährliche Weihnachtsfeier oder Leistungsauszeichnungen.

Die von Legare und Souza (2012) aufgestellte Ritualde-
finition kann man aufgrund ihres hohen Abstraktionsgrades
auch auf organisationale Rituale übertragen. So beinhaltet
auch die jährliche betriebliche Weihnachtsfeier bestimmte
gruppenspezifische soziale Konventionen (z. B. eine sozial
vorgeschriebene Sitz- und Kleiderordnung, Rednerreihen-
folge) sowie Opazität, da es keine klare kausale Verknüp-
fung zwischen den sozial vorgeschriebenen Handlungen auf
der einen Seite und Effekten in der realen Welt auf der
anderen Seite gibt – beispielsweise ist es undurchsichtig,
warum es wichtig für die Ziele des Unternehmens ist, dass
männliche Mitarbeiter auf der Feier einen Schlips tragen.
Einige Autoren ordnen auch Meetings als Ritual ein, da
sie auch hier eine Entkopplung der formalisierten Handlun-
gen und den offiziellen Zielen des Meetings beobachten.
Beispielsweise ist das invariable Protokoll vieler Meetings
dem Ziel des Informationsaustausches und der Partizipation
eher abträglich denn förderlich (McComas et al. 2010; Peck
et al. 2004). Opazität ist daher das Kernmerkmal, welches
Rituale von Routinen abgrenzt: Auch Routinen sind sozi-
al festgesetzte Gruppenkonventionen, allerdings erfüllen sie
im Gegensatz zu Ritualen einen eindeutigen instrumentel-
len Zweck. Bei dieser Abgrenzung ist jedoch zu beachten,
dass es häufig keine klare Grenze zwischen Routine und
Ritual gibt, sondern eher von einem Kontinuum auszuge-
hen ist (Smith und Stuart 2011). So dienen beispielswei-
se auch Kaffeepausen einem instrumentellen Zweck (bspw.
der Nahrungsaufnahme oder Erholung), je stärker jedoch
die Art der Ausführung durch Formalisierung, Invariabilität
und kausale Opazität gekennzeichnet ist, desto ritualähnli-
cher werden diese Pausen. Beispielsweise wäre es aus einer
instrumentellen Perspektive unbedeutend, ob die Nahrung
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zur stets gleichen Tageszeit, immer mit den gleichen Men-
schen und in einer gleichbleibenden Sitzordnung zu sich
genommen wird.

Allgemein ist anzunehmen, dass die genannten Wirkun-
gen kollektiver Rituale auch für die Untergruppe der or-
ganisationalen Rituale zutreffen. Allerdings fehlen in or-
ganisationalen Ritualen einige der oben diskutierten In-
halte oder treffen nur in abgeschwächter Form zu. Zum
Beispiel gibt es wenige bis keine organisationalen Rituale,
die den Teilnehmern körperliche Schmerzen zufügen. Auch
starke emotionale Aktivierung dürfte eher selten vorkom-
men, genauso wie synchrone Bewegungen oder synchro-
nes Singen. Das synchrone Erleben von Emotionen dürfte
im Gegensatz zu synchroner Bewegung weitaus häufiger
in Organisationen stattfinden, beispielsweise wenn Orga-
nisationsmitglieder einer bewegenden Rede auf der Jah-
resfeier lauschen. Erste Untersuchungen legen nahe, dass
auch affektive Synchronität (d. h. das gleichzeitige Erleben
von Emotionen) den Gruppenzusammenhalt fördert (Páez
et al. 2015). Als gruppenzusammenhaltfördernder Prozess,
der sowohl an interpersoneller Synchronität als auch an syn-
chroner emotionaler Aktivierung beteiligt ist, wird die ge-
teilte Aufmerksamkeit diskutiert; und erste Untersuchungen
weisen nach, dass bereits durch eine solche niedrigschwelli-
ge Intervention das Zusammengehörigkeitsgefühl gesteigert
werden kann (Rennung und Göritz 2015; Wolf et al. 2016).

Die bisherige empirische Forschung zu organisationalen
Ritualen hat auf der Grundlage von Fallstudien eine große
Bandbreite positiver Wirkungen von kollektiven Ritualen
auf der Ebene des Individuums, der Gruppe und der ge-
samten Organisation identifiziert:

● Identifikation von Gruppenmitgliedern: Durch Rituale
wird markiert, wer zur Gruppe oder Organisation gehört
und wer nicht. Dies erlangt im Rahmen der Sozialisation
neuer Organisationsmitglieder eine besondere Bedeu-
tung (Rohlen 1970).

● Signalisieren von Commitment: Die Ritualen eigenen
strengen Verhaltensvorschriften bis hin zu aufwändi-
gen oder sogar unangenehmen Handlungen dienen dazu,
Verpflichtung zu signalisieren und können somit Tritt-
brettfahrer kenntlich machen (Iannaccone 1992).

● Erhöhung der Gruppensolidarität: Den meisten orga-
nisationalen Ritualen wird zugeschrieben, dass sie die
Solidarität unter den Teilnehmenden steigern, zum Bei-
spiel indem sie Menschen zusammenbringen, die sonst
wenig Austausch haben (Beyer und Trice 1987), oder
die Gruppenzugehörigkeit erstrebenswerter erscheinen
lassen (Anand und Watson 2004).

● Wertevermittlung: Flores-Pereira et al. (2008) sehen Ri-
tuale als Mittel, die Organisationskultur mit ihren spezi-
fischen Normen und Werten erfahrbar zu machen.

● Angst- und Unsicherheitsreduktion: Nicht nur indivi-
duelle Rituale können Unsicherheit vermindern, auch
organisationalen Ritualen wird diese Wirkung zuge-
schrieben. In der Forschung wird diese Funktion vor
allem in Zusammenhang mit Übergangsritualen disku-
tiert: Verabschiedung von langjährigen Mitarbeitern in
die Rente (Jacobson 1996), Einführung neuer Mitarbeiter
(Rohlen 1970), bis hin zur Schließung ganzer Unterneh-
men und damit Verabschiedung aller Mitarbeiter (Harris
und Sutton R.I. 1986).

● Verstärkung/Aufrechterhaltung der sozialen Ordnung:
Rituale können hierarchische Strukturen verdeutlichen
und verstärken (Anand und Watson 2004; Dacin et al.
2010; Di Domenico und Phillips 2009) sowie zur Kon-
fliktvermeidung/-behebung beitragen (Scholtz 2006).

● Bedeutsamkeitsinduktion: Ähnlich wie Objekte, die
durch rituelle Handlungen eine besondere Bedeutung
erlangen, können durch Rituale auch organisationale Er-
eignisse oder die Organisation als Ganze Bedeutsamkeit
erlangen (Flores-Pereira et al. 2008).

● Zeitstrukturierung: Rituale können durch ihre Unverän-
derlichkeit und damit einhergehende Vorhersagbarkeit
den Arbeitstag strukturieren. Roy (1959) berichtet von
einer rituellen Pausengestaltung in einem Produktions-
betrieb, in dem täglich wiederholte Pausenrituale („Ba-
nanenzeit“, „Cola-Pause“ etc.) den Produktionsalltag der
Arbeiter begleiten und damit die Zeit schneller vergehen
lassen.

Die vorliegende Interviewstudie hatte drei Ziele, welche
die bisherigen Erkenntnisse zu organisationalen Ritualen
ergänzen und erweitern sollen: (1) Während der bisherige
Feldzugang vorranging durch Beobachtung erfolgte, setzen
wir in diesem Beitrag den Fokus auf die Perspektive der Ri-
tualteilnehmer und ermöglichen damit auch die Erfassung
impliziter Theorien. (2) Anstatt sich wie in bisherigen Stu-
dien auf die Feinanalyse eines Rituals zu beschränken, war
es Ziel dieser Studie, eine Bandbreite verschiedener Ritua-
le aus verschiedenen Organisationen zu erfassen und hin-
sichtlich ihrer zugeschriebenen Wirkungen zu untersuchen.
Hiermit lag das Augenmerk auf übergreifenden Ritualwir-
kungen, was die Relevanz der Ergebnisse für eine größere
Bandbreite an Organisationen und Situationen erhöht. (3)
Schließlich ermöglichte uns diese größere Bandbreite auch
eine erste Analyse des Zusammenhangs zwischen Ritual-
merkmalen und zugeschriebenen Wirkungen, mit dem Ziel,
zwischen ritualspezifischen und -übergreifenden Wirkun-
gen zu unterscheiden.
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Tab. 1 Stichprobe

Interview Organisations-
größe (Anzahl
Mitarbeiter)

Branche Personalführungs-
verantwortung

Anstellungs-
verhältnis

Unternehmens-
zugehörigkeit in
Jahren

Alter Geschlecht

1 500 bis 2000 Gesundheits-
und Sozialwesen

Nein Angestellt 3,5 29 Männlich

2 500 bis 2000 Öffentliche
Verwaltung

Ja Verbeamtet 4 36 Männlich

3 100 bis 500 Öffentliche
Verwaltung

Ja Verbeamtet 3 36 Männlich

4 Bis 100 Bildung und
Erziehung

Ja Verbeamtet 19 60 Männlich

5 500 bis 2000 Sonstiges:
Polizei

Nein Verbeamtet 10 31 Weiblich

6 Über 5000 Sonstiges:
Medizintech-
nik

Ja Angestellt 8 37 Männlich

7 Bis 100 Bildung und
Erziehung

Nein Angestellt 2 29 Männlich

8 Bis 100 Öffentliche
Verwaltung

Ja Verbeamtet 37 57 Weiblich

9 Bis 100 Handel Nein Angestellt 20 58 Männlich

10 Bis 100 Öffentliche
Verwaltung

Ja Verbeamtet 28 58 Männlich

11 100 bis 500 Bildung und
Erziehung

Ja Angestellt 10 60 Weiblich

12 100 bis 500 Öffentliche
Verwaltung

Nein Verbeamtet 2,5 20 Weiblich

13 Bis 100 Bildung und
Erziehung

Ja Verbeamtet 33 59 Männlich

14 100 bis 500 Öffentliche
Verwaltung

Ja Verbeamtet 23 43 Weiblich

15 100 bis 500 Öffentliche
Verwaltung

Nein Verbeamtet 24 43 Männlich

2 Methode

Für die Beantwortung der Forschungsfrage nach den von
den Organisationsmitgliedern subjektiv wahrgenommenen
Effekten von organisationalen Ritualen wurden teilstruktu-
rierte Interviews mit 15 Mitarbeitern und Führungskräften
aus verschiedenen deutschen Organisationen durchgeführt
(siehe Tab. 1). Die halbstrukturierten Interviews wurden von
der Erstautorin und zwei Psychologiestudierenden durchge-
führt. Vor Beginn der Interviews erhielten die Studierenden
ein Interviewtraining, um eine vergleichbare Art der In-
terviewführung sicherzustellen. Die Interviews dauerten im
Schnitt ca. 90min. Die Interviewten wurden zunächst gebe-
ten, das Informationsblatt durchzulesen und eine Einwilli-
gungserklärung zu unterschreiben. Anschließend folgte eine
Kurzvorstellung der Arbeit und der Rahmenbedingungen.
Zu Beginn des Interviews wurden die Befragten nach ih-
rem Ritualverständnis befragt. Ergaben sich Abweichungen
zur festgesetzten Definition, wurde dies von den Interview-
ern thematisiert und das dem Projekt zugrundeliegende Ri-

tualverständnis beschrieben. Bei der Interviewauswertung
wurden zudem nur solche Beschreibungen eingeschlossen,
die sich auf ein Ritual im oben genannten Sinne bezogen:
Ereignisse, die ausschließlich oder vorrangig einem instru-
mentellen Zweck dienen oder als variabel in ihrer Form
beschrieben wurden, wurden nicht in die Analyse einge-
schlossen.

Für die Interviews wurden Leitfäden verwendet, welche
in einem ersten Block die am Arbeitsplatz des Befragten
stattfindenden Rituale erfragten. In einem zweiten Block
wurde ein Ritual vom Befragten genauer beschrieben und
die möglichen Ritualwirkungen unter anderem über folgen-
de Fragen erfasst:

● Welche positiven/negativen Konsequenzen/Funktionen
hat das Ritual?

● Welche positiven/negativen Folgen/Konsequenzen/
Gefühle/Empfindungen verbinden Sie mit diesem Ri-
tual?
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● Wenn es das Ritual nicht mehr gäbe, was wäre dann
schlechter/besser?

Um die Erfassung impliziter Theorien zu erleichtern und
die Elaborationstiefe zu erhöhen, wurde die Struktur-Lege-
Technik (SLT) verwendet (Scheele und Groeben 1984). Im
Rahmen der SLT werden zentrale, vom Interviewten ge-
nannte Konzepte und deren Zusammenhänge visualisiert
und unterstützen somit die strukturierte Explikation der
(dem Interviewten häufig nicht unmittelbar bewussten) im-
pliziten Theorien. Die Interviews wurden transkribiert und
anschließend mit Hilfe des Computerprogramms MAXQ-
DA kodiert und ausgewertet. Die Kodiereinheit wurde hier-
bei mit einem Wort festgelegt, da in den Interviews teil-
weise mit einzelnen Worten geantwortet wurde. Auswer-
tungseinheit waren die beschriebenen Rituale, wobei jede
Person ein oder zwei Rituale beschrieb. Bei der Kodierung
wurde induktives und deduktives Vorgehen kombiniert (vgl.
Flick 2014). In einem ersten Schritt wurden auf Basis der
in der Literatur gefundenen Funktionen erste Kategorien
deduziert. In einem zweiten Schritt wurden die Interview-
transkripte in Kontexteinheiten unterteilt. Diese Kontextein-
heiten wurden wo möglich den deduktiv gefundenen Kate-
gorien zugeordnet; wenn dies nicht möglich war, wurden
induktiv neue Kategorien durch Subsumption erstellt. Bei
der Subsumption werden inhaltstragende Komponenten pa-
raphrasiert, in einem mehrschichtigen Prozess zusammen-
gefasst und weitere Textbausteine mit ähnlicher Bedeutung
analysiert und diesen Kategorien zugeordnet.

3 Ergebnisse

Von den 15 Befragten wurden insgesamt 17 Rituale detail-
liert beschrieben. Diese reichten von Begrüßungsritualen,
Frühstücks-, Mittags- und Kaffeepausen über Weihnachts-
und Geburtstagsfeiern bis hin zu Abschiedsfeiern und Be-
triebsausflügen und spiegelten damit die erhoffte Vielfalt
wider (siehe Tab. 2). Die attribuierten Wirkungen von orga-
nisationalen Ritualen betrafen sowohl die individuelle Ebe-
ne als auch die Gruppen- bzw. Organisationsebene. Im Fol-
genden werden die Wirkungen auf diesen beiden Ebenen
genauer beschrieben und näher auf die impliziten Theorien
eingegangen, welche die Befragten bezüglich des Zustan-
dekommens der beschriebenen Ritualwirkungen haben. Da
das Forschungsinteresse in den übergreifenden Wirkungen
organisationaler Rituale bestand und eine detailliertere Be-
schreibung der erarbeiteten Wirkungen den Rahmen dieses
Artikels übersteigt, stellen wir hier nur die Wirkungen vor,
die mehr als die Hälfte der beschriebenen Rituale betrafen
(mind. 9). Die gewählte Darstellungsreihenfolge entspricht
der relativen Häufigkeit der Nennung (Häufigkeit in Klam-
mern).

3.1 Ritualwirkungen auf der Gruppenebene

3.1.1 Förderung und Herstellung eines
Zusammengehörigkeitsgefühls (17)

Bei der Beschreibung aller 17 Rituale wurde betont, dass
diese das „Zusammengehörigkeitsgefühl“ (z. B., Inter-
view 5, Z. 76 f.) der Gruppe fördern und dazu führen, dass
man sich „als Einheit fühlt“ (Interview 4, Z. 356). Damit
ist diese Wirkung die einzige, die allen Ritualen zuge-
schrieben wird. Die Entstehung von Zusammengehörigkeit
führen die Befragten zum Beispiel auf die „Gemeinschaft
im Handeln“ (Interview 1, Z. 464) zurück: „dass man zu-
sammen genießt. Jeder trinkt dasselbe, in dem Moment,
denkt, wie Du trinkst, kann ich mich mit Dir identifizie-
ren“ (Interview 1, Z. 240–241). Häufig benannt wird auch
die Möglichkeit während des Rituals „gemeinsam was
Lustiges, was Interessantes, was Spannendes zu erleben“
(Interview 4, Z. 280) und sich „auf einer ganz anderen Ebe-
ne“ kennenzulernen (Interview 8, Z. 711). Hierbei fällt auf,
dass verbeamtete Personen angeben, dass auch ehemalige
Organisationsmitglieder weiterhin an den Ritualen teil-
nehmen, während dies von keiner der nicht verbeamteten
Personen berichtet wird.

3.1.2 Integration von Mitarbeitern (11)

Die Teilnahme an Ritualen wird von den Befragten vor
allem für neue Mitarbeiter als hilfreich erlebt, da sie zur In-
tegration der Neuen ins Team beiträgt. Diese Funktion wird
11 der 17 Rituale zugesprochen. Dabei wird die Aufforde-
rung zur Ritualteilnahme von den Befragten als Symbol der
Zugehörigkeit verstanden: „Die Einladung zu dieser Tätig-
keit, ja, da gehört man halt dazu, wenn man gemeinsam
den Kaffee trinkt. Wenn man nicht gefragt werden würde,
würde man da nicht dazugehören, weil das ein zentraler
Punkt ist“ (Interview 1, Z. 502–503). Weiterhin erleben die
Befragten die Möglichkeit, sich während des Rituals per-
sönlich kennenzulernen, als förderlich, um Teil der Gruppe
zu werden: „die Integration von Mitarbeitern kann sicher-
lich auch gefördert werden, wenn man privat auch mal was
von sich preis gibt“ (Interview 14, Z. 252).

3.1.3 Wertevermittlung (9)

Für gut die Hälfte der beschriebenen Rituale (9 von 17)
wird die Vermittlung von Werten als zentrale Ritualwir-
kung angesehen. Wertevermittlung wird hier verstanden als
die Wahrnehmung, dass dieses Ritual einen Wert ausdrückt,
welcher in der Organisation wichtig ist. Dabei benennen die
Befragten vor allem die Vermittlung von Werten des so-
zialen Miteinanders als zentral, beispielsweise „diese Wer-
te, Zusammengehörigkeit, Teamgeist, Miteinander“ (Inter-
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Tab. 2 Ritualmerkmale

Ritual Beschreibung Teilnehmer Arbeitszeit Alkohol Dauer Häufigkeit

Abschied

Verabschiedung von
Mitarbeitern

Geselliger Abend auf Trainingsgelände mit
Spielen/Aktionen für zu verabschiedende Kol-
legen (Erwachsenenbildung)

Groß Nein Ja Lang Nicht
täglich

Entlassfeier der Lehr-
kräfte

Feier mit Rede- und Aktionsbeiträgen von
Schülern, Eltern, Lehrern und Schulleitung
(Schule)

Groß N.a. Ja Lang Nicht
täglich

Feier

Weihnachtsfeier Team Das Team und ehemalige Kollegen sitzen zu-
sammen, Verzehr von Gebäck und Getränken
(Öffentliche Verwaltung)

Klein Ja Nein Kurz Nicht
täglich

Geburtstagsfrühstück Das Geburtstagskind gibt im Kollegenkreis ein
Frühstück aus (IT Unternehmen)

Groß Ja Ja Kurz Nicht
täglich

Weihnachtsfest Externes Weihnachtsessen mit allen Organisa-
tionsmitgliedern mit Musik und Tanz (soziale
Einrichtung)

Groß Nein Ja Lang Nicht
täglich

Weihnachtsfeier Essen Externes Weihnachtsessen mit dem gesamten
Kollegium, teilweise kombiniert mit Weih-
nachtsmarktbesuch (Schule)

Groß Nein Ja Lang Nicht
täglich

Gemeinsames Essen

Gemeinsames Mit-
tagessen/Kaffeetrinken

Nach dem Mittagessen in Kleingruppen Treffen
und Austausch in großer Runde in der Kaffee-
küche (Technologieunternehmen)

Klein Ja Nein Kurz Täglich

Mittagessen und Kaffee Gemeinsames Mittagessen mit dem Team in der
Mensa und anschließendes Kaffeetrinken im
Sozialraum (Universität)

Klein Ja Nein Kurz Täglich

Frühstück in Kantine Tägliches Frühstück in der Kantine mit fester
Frühstücksgruppe (Öffentliche Verwaltung)

Groß Ja Nein Kurz Täglich

Interaktionsritual

Handschlag Tägliche Begrüßung jedes Kollegen mit Hand-
schlag (Polizei)

Klein Ja Nein Kurz Täglich

Begrüßung am Morgen Nach Ankommen am Arbeitsplatz wird jeder
Kollege im Büro aufgesucht und persönlich
begrüßt (Öffentliche Verwaltung)

Klein Ja Nein Kurz Täglich

Begrüßung am Morgen Nach Ankommen am Arbeitsplatz wird jeder
Kollege im Büro aufgesucht und persönlich
begrüßt (Öffentliche Verwaltung)

Klein Ja Nein Kurz Täglich

Kaffeepause

Kaffeetrinken Gemeinsames Kaffeetrinken vor Dienstüberga-
be der Pflegekräfte (Krankenhaus)

Klein Ja Nein Kurz Täglich

Kaffeerunde Zwei Mal täglich stattfindende Kaffeerunde der
Abteilung (Öffentliche Verwaltung)

Groß Ja Nein Kurz Täglich

Umtrunk

Umtrunk nach dem
Dienst

Umtrunk nach Dienstschluss mit der Dienst-
gruppe (Polizei)

Klein Nein Ja Kurz Täglich

Verabschiedung am
Freitag

Kollegen trinken am Freitag nach Schulschluss
im Lehrerzimmer ein Glas Sekt (Schule)

Klein Nein Ja Kurz Nicht
täglich

Sonstiges

Betriebsausflug Fahrradtour mit Grillen und Treffen mit ehema-
ligen Kollegen (Öffentliche Verwaltung)

Groß Nein Ja Lang Nicht
täglich

Teilnehmerzahl klein = bis zu 10 Teilnehmer, Teilnehmerzahl groß = mehr als 10 Teilnehmer, Dauer kurz = bis zu 2 h, Dauer lang = mehr als 2 h
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view 3, Z. 729), beziehungsweise „füreinander da sein, zu-
sammen“ (Interview 3, Z. 732). Weiterhin verstehen die
Befragten konkrete Verhaltensweisen, die im Ritual gezeigt
werden, wie „öffentlicher Dank“ (Interview 4, Z. 974) oder
„Menschen zuhören, Menschen reden zu lassen“ (Inter-
view 9, Z. 423) als Ausdruck wichtiger zugrunde liegender
Werte.

3.1.4 Kommunikations-/Informationsaustausch und
Wissensaustausch (9)

Eine Ritualfolge, die nicht nur für die Gruppe sondern
auch für die Organisation im Sinne einer besseren Erfüllung
der Arbeitsaufgabe bedeutsam ist, ist der Informationsaus-
tausch. Diese Folge wird für 9 der 17 Rituale angespro-
chen: So beschreibt ein Interviewpartner die tägliche Kaf-
feerunde als „inoffizielle Veranstaltung, um Wissen streuen
zu können“ (Interview 2; Z. 888) in dem Sinne, „dass so
eine Kaffeerunde über Organisationseinheiten hinweg und
auch über Hierarchieeinheiten hinweg sinnvoll sein könn-
ten, um dann halt mal an einem lockeren Gespräch fernab
von Zwängen Informationen austauschen zu können, die
für die Arbeit wichtig sind“ (Interview 2, Z. 889–891). Da-
bei bemerkt ein Befragter, dass die Ritualwirkung über das
eigentliche Ritual hinausgeht, indem der Informationsfluss
auch im Arbeitsalltag positiv beeinflusst wird (Interview 9,
Z. 202).

3.2 Ritualwirkungen auf der individuellen Ebene

3.2.1 Sicherheitsvermittlung (11)

Auf der individuellen Ebene ist Sicherheitsvermittlung
eine häufig genannte Ritualwirkung (11 von 17). Diese
Sicherheit, welche die Ritualteilnehmer erleben, speist sich
aus verschiedenen Quellen. Beispielsweise erleben die Be-
fragten die „Geborgenheit in der Gruppe“ (Interview 3,
Z. 696), die während des Rituals herrscht, als hilfreich.
Weiterhin wird das „wiederkehrende Moment“, das Rituale
auszeichnet, als Mittel der Orientierung und Strukturierung
beschrieben (Interview 4, Z. 718 ff.). Andere Interviewte
diskutieren, dass durch die positive Stimmung und den
Austausch während des Rituals Gelassenheit im Umgang
mit Problemen und damit die eigene Sicherheit im Handeln
gefördert wird (Interview 9).

3.2.2 Sinnstiftung und Bedeutungsverleihung (11)

Die Mehrheit der Rituale (11 von 17) werden von den Be-
fragten als sinnstiftend erlebt; zum Beispiel, indem sich die
Befragten durch das Ritual bewusst werden, Teil einer be-
deutsamen Unternehmung zu sein, „das Zahnrad ist dann
doch etwas größer als ich selbst“ (Interview 2; Z. 476).

Die Ritualteilnahme gibt den Befragten das Gefühl „wir
bewegen was, wir machen was, wir tun was“ (Interview 2,
Z. 474) und „man kann da zusammen was bewirken“ (In-
terview 3, Z. 510). Eng damit verknüpft ist auch die Wahr-
nehmung, dass durch das Ritual der menschliche Aspekt in
den Fokus rückt, man erlebt sich nicht als „Arbeitsroboter“
(Interview 2, Z. 591), sondern erlebt das „menschliche(s)
Moment“ (Interview 4; Z. 888) der Arbeit, und fühlt sich
hierdurch in seiner persönlichen Bedeutung gestärkt.

3.2.3 Zeitliche Strukturierung (9)

Durch die Teilnahme an täglichen, aber auch an jährlich
stattfinden Ritualen erleben die Befragten eine Strukturie-
rung des Arbeitstages beziehungsweise des Jahres. Somit
können Rituale als „gemeinsamer Startpunkt des Tages“
dienen (Interview 1, Z. 285), „den Tagesablauf in zwei Ab-
schnitte unterteilen“ (Interview 6, Z. 60) oder auch dabei
helfen durch einen ritualisierten „Abschluss vom Dienst“
(Interview 5, Z. 574), „ohne Probleme nach Hause gehen
(...) einen Strich drunter ziehen“ zu können (Interview 5;
Z. 636–638). Ähnlich berichtet ein Befragter über die jährli-
cheWeihnachtsfeier: „Und das ist dann so dieser Abschluss.
Da klingt das dann aus und es ist das Geschäftsjahr vorbei,
wenn man abends rausgeht“ (Interview 11, Z. 170–171).

3.2.4 Entspannung (10)

Zehn der 17 Rituale werden von den Befragten als Zeiten
der Ruhe und der Entspannung erlebt. Die Ritualteilnahme
wird als entspannend erlebt, weil sie hilft abzuschalten und
Abstand zu gewinnen, „man hat absolut positive Energie,
man kriegt neue Kraft, man kommt einfach auf andere Ge-
danken“ (Interview 15, Z. 114). Als ursächlich erleben die
Befragten dabei den Austausch mit anderen oder auch die
Konzentration auf eine ritualisierte Handlung „das ist ein-
fach eine Handlung, die ist einfach, die ist gewohnt, jeder
tut es (...) ohne groß darüber nachzudenken, was möchte
ich dem anderen jetzt sagen, wie muss ich mich verhalten
in dem System. Ich kann einfach nur einen Kaffee trinken“
(Interview 1, Z. 294 ff.).

3.3 Zusammenhang zwischen Ritualmerkmalen und
Ritualwirkungen

Zur Beantwortung der zweiten Forschungsfrage zum Zu-
sammenhang zwischen Ritualmerkmalen und den erlebten
Ritualwirkungen wurden die von den Interviewpartnern be-
schriebenen Rituale bezüglich induktiv entwickelter Merk-
malskategorien kodiert. Anschließend wurde mit Hilfe von
Fisher’s Exact Test (Fisher 1922), einer Adaptation des Chi-
Quadrat Tests für kleine Stichprobengrößen, untersucht, ob
das Vorhandensein des Merkmals mit der Nennung der
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Ritualwirkungen überzufällig zusammenhängt. Die Merk-
malskategorien bezogen sich auf die Anzahl der Teilneh-
mer (mehr oder weniger als 10 Personen), den Zeitpunkt
(innerhalb oder außerhalb der Arbeitszeit), Alkoholkonsum
(ja/nein), Ritualdauer (mehr oder weniger als 2 h) sowie die
Häufigkeit (täglich oder nicht täglich). Die Ergebnisse des
Fisher’s Exact Tests ergaben für keines dieser Ritualmerk-
male einen signifikanten Zusammenhang mit den genann-
ten Ritualwirkungen, mit einer Ausnahme: Täglich stattfin-
dende Rituale wurden marginal häufiger mit der Wirkung
Informationsaustausch in Verbindung gebracht als Rituale,
die seltener stattfinden, df = 1, p = 0,057. Von den 9 täglich
stattfindenden Ritualen wurde 7 Informationsaustausch als
Wirkung zugeschrieben. Im Gegensatz hierzu wurde diese
Wirkung nur mit 2 der 8 seltener stattfindenden Ritualen
assoziiert.

4 Diskussion

Die Ergebnisse der Interviews deuten darauf hin, dass or-
ganisationale Rituale verschiedene positive Wirkungen so-
wohl auf der individuellen als auch auf der Gruppenebene
erfüllen können. Für die befragten Beschäftigten erfüllen
Rituale nicht nur die fundamentalen Bedürfnisse nach Affi-
liation, Sicherheit und Sinn, sondern haben darüber hinaus
auch spezifischere arbeits- und organisationsrelevante Wir-
kungen, wie den Austausch von Information, die Zeitstruk-
turierung und Entspannung. Damit reihen sich die Ergeb-
nisse weitestgehend in die in der bisherigen Forschung zu
Gruppenritualen allgemein und organisationalen Ritualen
im Speziellen identifizierten Wirkungen ein. Auffällig ist
zum Einen, dass die genannten Wirkungen fast ausschließ-
lich positiv sind, denn negative Wirkungen werden nur von
nur wenigen Befragten genannt. Dies ist vermutlich auch
darauf zurückzuführen, dass die überwiegende Mehrheit
(15 von 17) der beschriebenen Rituale von den Mitarbeitern
selbst angestoßen und gestaltet werden. Es ist anzunehmen,
dass Rituale, die für die Befragten vorrangig negative Fol-
gen haben, nicht weitergeführt werden. Zum Anderen fällt
auf, dass die Wirkung Förderung und Herstellung eines Zu-
sammengehörigkeitsgefühls in Bezug auf alle beschriebe-
nen Rituale genannt wird. Dies stimmt überein mit dem in
der Ritualforschung etablierten Befund, dass Gruppenritua-
le vorrangig einen affiliativen Sinn erfüllen – und rituelle
Handlungen auch maßgeblich aus dieser Motivation heraus
angestoßen werden (Miles et al. 2011; Over und Carpen-
ter 2009; Watson-Jones et al. 2016). Dabei scheint sich
die Zusammengehörigkeit bei Beamten, nicht aber bei An-
gestellten auch auf ehemalige Organisationsmitglieder zu
beziehen.

Die spezifische Ausgestaltung des Rituals, so eine
Schlussfolgerung aus den Ergebnissen, scheint in dieser

Stichprobe keine unmittelbare Relevanz für die vom Be-
fragten erlebten Ritualfolgen zu haben. So zeigte sich nur
der – auch intuitiv naheliegende – Befund, dass täglich
stattfindende Rituale eher mit Informationsaustausch as-
soziiert werden als seltenere Rituale. Abgesehen hiervon
zeigte sich kein statistisch bedeutsamer Zusammenhang
zwischen Ritualmerkmalen und -wirkungen. Dieses Er-
gebnis ist ein erster Hinweis darauf, dass organisationale
Rituale, unabhängig von ihrer individuellen Ausgestal-
tung übergeordnete Prozesse anstoßen können, welche die
genannten Wirkungen vermitteln.

Besonders die Wirkung Förderung und Herstellung eines
Zusammengehörigkeitsgefühls scheint unabhängig von der
spezifischen Ritualausgestaltung und verweist auf einen zu-
grundeliegenden übergeordneten Prozess. In Übereinstim-
mung mit den Ergebnissen bisheriger empirischer Ritualfor-
schung zur Bedeutung von geteilter Aufmerksamkeit und
geteiltem Erleben in Gruppenritualen (Rennung und Göritz
2015; Wolf et al. 2016) finden wir auch in den Berichten
der Befragten Hinweise darauf, dass sie das gemeinsame
Erleben und/oder die Konzentration auf eine gemeinsame
Handlung als ursächlich für die affiliationssteigernde Ri-
tualwirkung erleben.

Diese Ergebnisse gehen allerdings mit den für qualitative
Forschung charakteristischen Beschränkungen einher: Da
in dieser Studie die subjektiven Theorien der Interviewteil-
nehmer erfasst wurden, sind die Ergebnisse durch das Aus-
maß der Reflexionsfähigkeit der Befragten limitiert. Weiter-
hin ist die subjektive Wahrnehmung fehlerhaft (Scheele und
Groeben 1984), sodass systematische Denkfehler, Auslas-
sungen oder Veränderungen durch die Befragten vorkom-
men können. Auch die Erfassung der subjektiven Theorien
in einer Interaktionssituation kann die Ergebnisse verzer-
ren, beispielsweise in der Form sozial erwünschten Antwor-
tens. Aus diesem Grund sollten die identifizierten Ritualwir-
kungen eher im Sinne einer Wirkungsattribution, denn ei-
nes wissenschaftlichen Nachweises einer tatsächlichen Wir-
kung interpretiert werden. Da jedoch attribuierte Wirkungen
einen wesentlichen Einfluss auf das menschliche Handeln
und Entscheiden nehmen (Dweck et al. 2009), sind sie nicht
zuletzt für die Praxis von großer Bedeutung.

Eine weitere Einschränkung bezieht sich auf die Rekru-
tierung und Zusammensetzung der Stichprobe. Es ist nicht
auszuschließen, dass besonders Personen, die organisatio-
nalen Ritualen positiv gegenüberstehen, sich zur Interview-
teilnahme bereiterklärten. Demnach könnte die Tatsache,
dass überwiegend positive Wirkungen identifiziert wurden,
zum Teil auf die Stichprobe zurückzuführen sein. Weiter-
hin überwiegen in unserer Stichprobe Personen mit einem
Beamtenstatus, welche im Vergleich zu nicht verbeamteten
Arbeitnehmern eine höhere Arbeitssicherheit und auch eine
höhere Kontinuität in der Zusammensetzung ihres Teams
erleben. Es ist denkbar, dass besonders unter diesen Bedin-
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gungen kohäsionssteigernden Ritualen eine wichtige Rolle
zukommt. Auch die Schlussfolgerung, dass Rituale unab-
hängig von ihrer spezifischen Ausgestaltung den Gruppen-
zusammenhalt fördern, könnte zum Teil durch die Stich-
probe bedingt sein. Um eine verlässliche Aussage darüber
treffen zu können, ob diese Annahme für organisationa-
le Rituale generell zutrifft, wäre eine größere und hetero-
genere Stichprobe notwendig. Nichtsdestotrotz stellt diese
Studie gegenüber bisherigen Ansätzen zur qualitativen Er-
forschung organisationaler Rituale einen Mehrwert dar, da
sie sich stärker als bisher geschehen den übergreifenden
Wirkungen und zugrundeliegenden Prozessen widmet, an-
statt sich wie bisher auf die Betrachtung eines spezifischen
Rituals mit seinen spezifischen Folgen zu verlegen.

Für die Praxis legen die Ergebnisse nahe, dass die schein-
bar irrationalen, weil nicht offensichtlich mit der Arbeits-
aufgabe verknüpften rituellen Handlungen in den Augen
der Teilnehmer wichtige soziale Funktionen erfüllen kön-
nen und aus diesem Grund gefördert und nicht verhindert
werden sollten. Besonders die kohäsionssteigernde Wir-
kung von Ritualen, die in dieser Befragung von jeder/m
Befragten berichtet wurde, ist für Organisationen bedeut-
sam und sollte weiter beforscht werden. So ist bekannt,
dass Gruppenkohäsion in Teams positiv zusammenhängt
mit Innovation (Hülsheger et al. 2009), Teamleistung (Be-
al et al. 2003) und Lerncommitment (Wang et al. 2006).
Gleichzeitig sind kohäsive Gruppen weniger von Absen-
tismus betroffen (Väänänen et al. 2008), und Mitglieder
kohäsiver Teams berichten von weniger arbeitsbezogenem
Stress (Steinhardt et al. 2003). Aus dieser Forschung lässt
sich das Fazit ziehen, dass Gruppenrituale positive Wirkun-
gen für die Gruppe und das Individuum haben können. Ob
diese Wirkungen durch den gezielten Einsatz von organisa-
tionalen Ritualen hervorgerufen werden können, bleibt je-
doch noch zu klären. Da in dieser Befragung vor allem von
bottom-up initiierten Ritualen berichtet wurde, sind die Er-
gebnisse vorerst auf diese Gruppe von Ritualen beschränkt.
Es gilt zu überprüfen, ob gezielt top-down eingesetzte Ri-
tuale ähnliche Wirkungen zeitigen.

Zusammenfassend können Arbeitgeber aufgrund der
vielfältigen möglichen Wirkungen von organisationalen
Ritualen durch eine gezielte Förderung von Ritualen nicht
nur die Zufriedenheit der Beschäftigten steigern, welche
durch Rituale wichtige Bedürfnisse wie Affiliation und
Sicherheit befriedigt sehen, sondern auch Vorteile in der
Zusammenarbeit erwarten. Besonders der Befund, dass
Rituale, auch wenn diese nicht mit der Arbeitsaufgabe ver-
knüpft sind, den Informationsaustausch steigern, verspricht
einen zweistufigen Nutzen für Beschäftigte und Organisati-
on. Hierfür scheinen vor allem täglich stattfindende Rituale
hilfreich zu sein.
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