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Ritualizarea unor actiuni repetitive are conotatii spirituale ce vizeaza religia,
politica, pedagogia, esteticul, militarul, familialul, alimentatia etc. Actele rituale
sunt parte a culturii fata de care diverse personalititi au manifestat si manifesta
interes. Sociologii H.M. Tryce si J.M. Beyer (1984) vad riturile ca set de actiuni,
activitati elaborate, dramatice, planificate, care determind schimbarea, care
consolideaza intr-un singur eveniment forme diferite ale expresiei sociale prin
interactiune sociala, in folosul participantilor. Ritul este o ceremonie organizata,
structurata, eficientd care creeaza un efect. Ritualurile sunt un set de tehnici si
comportamente detaliate si standardizate care scad anxietatea si produc
consecinte tehnice de importantd practica. Riturile apar preponderent in cadrul
interactiunilor sociale, ritualurile se manifestd mai ales in plan procedural,
tehnic. Riturile contin mai multe elemente ale organizatiei informale, ritualurile
fiind specifice mai mult organizatiei formale [1].

In secolul XIX, fondatorul antropologiei culturale Edward B.Taylor in
capitolul | a lucrarii sale Primitive Culture (1871) defineste cultura ca tot
complex care include cunostintele, credintele, arta, dreptul, moravurile, datinile
si oricare alte iscusinte si deprinderi dobandite de om ca membru al societatii [2].
Preluat de cercetitorii din domeniul socialului, acest concept are sensul de
ansamblu al modului de a gindi, simti, actiona ce caracterizeaza indivizii unei
societdti; iar transformarea individului in personalitate incepe in familie,
continua in mediul instructiv-educativ oferit de gradinita, scoald, universitate si
continua cu formarea culturala la locul de munca.

Afirmat relativ recent, conceptul de culturd organizationald a influentat
modul de gandire si actiune a cercetatorilor, profesionistilor din domeniile
socioumane dar si a managerilor. Interesul vine din necesitatea unei mai bune
cunoagteri a activitatii organizationale pentru a prospera, pentru a face fatd noilor
provocari, pentru a deveni mai buni. Un rol important il are in acest context
resursa umand care determina cultura organizationald.

Cadrul conceptual al culturii organizationale este firesc sd aiba inceputul in
stiintele sociale — antropologie, sociologie, psihologie sociald, eticd, economie
etc. lar astdzi sunt tot mai dese cazurile cdnd sunt create echipe mixte de
specialisti din aceste domenii pentru a realiza studii, pentru a analiza aspecte
legate de calitatea vietii in organizatie, valorile din cadrul organizatiei, relatiile
existente pe verticala, dar si pe orizontala, tabuurile si ritualurile organizationale.
Edgar H. Schein (1985) contribuind la conturarea conceptului de cultura
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acesteia. El, in lucrarea sa Cultura organizationala si Leadership, numeste si
explica categoriile care permit sa descrie cultura:

- comportament observat in timpul interactiunii interpersonale: limbajul
folosit, normele si traditiile pe care le respecta, ritualurile pe care le folosesc in
diferite situatii;

- normele grupului: standardele si valorile existente in cadrul grupului de
muncd, (cum ar fi salariu echitabil pentru o zi de munca etc.);

- valorile impartasite: valorile gi principiile formulate si anuntate public,
cum ar fi ,calitatea produsului”;

- filosofia oficiald: politicile si principiile ideologice care ghideaza
actiunile grupului in relatia cu actionarii, angajatii, cumparatorii si alte parti
interesate;

- regulile de joc: regulile nescrise, ,,modul in care facem lucrurile pe
aici”, ceea ce trebuie sd cunoascd un nou venit pentru a deveni un membru
acceptat;

- climatul: modul in care membrii organizatiei interactioneazd unul cu
celalalt, cu clientii sau cei din afara;

- abilitati: abilitatile specifice afisate de catre membrii grupului in
realizarea anumitor sarcini, fira a fi scrise, mentionate in scris dar cunoscute de
la generatie la generatie;

- tipul de géandire, modele mentale si paradigme lingvistice: cadre
cognitive care ghideaza perceptia, gandirea si limbajul folosit de cdtre membrii
unui grup; si invatarea timpurie a lor de catre noii veniti prin socializare;

- semnificatii comune: intelegerea emergentd a membrilor grupului;

- simbolurile: reflecta emotionalul si esteticul membrilor grupului;

- ritualurile formale si sarbatorile: modul in care grupul sarbatoreste
evenimente cheie care reflectd valorile importante sau ,.trecerile” importante ale
membrilor cum ar fi promovare, finalizarea unor proiecte importante [3, p.13].

Cercetarile antropologice ale culturii organizationale oferd o descriere si/sau
evaluare a procedurilor, strategiilor si relatiilor organizationale asa cum sunt ele
percepute de angajatii diferitelor departamente, angajati cu statut diferit in
aceasta organizatie. Concluziile oferite de aceste cercetari indicd urmatoarele:
cultura organizationala este rezistenta la schimbare, sunt necesare strategii de
schimbare organizationala si aplicarea lor o perioada de citiva ani, insotitd de o
schimbare la nivelul conducerii doar asa se va ajunge la o schimbare la nivelul
culturii organizationale. Cultura organizationala reflectda impactul pe care il are
organizatia asupra membrilor sdi. Prin socializare si invatare organizationala
cultura organizationala este indusa unui nou-venit care va interioriza valorile
dominante, ce nu este permis sau ce este tolerat, ce trebuie sa faca pentru a avea
succes si a fi simpatizat, ce nu trebuie s faca pentru a evita neplacerile. Ea
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reprezinta ,,nucleul dur” al ,,personalitatii” unei organizatii, incluzand elementele
stabile, asimilate si interiorizare de membrii unei organizatii, elemente definitorii
pentru comportamentul organizational. Socializarea este realizata prin riturile si
ritualurile organizationale care il fac pe individ sé treacd de la un status la altul.
Sistemul de valori, convingerile comune ale membrilor organizatiei, riturile,
ritualurile, miturile i intAmplarile care determind modul in care angajatii
gandesc si actioneaza reprezintd cultura organizationald. Expertii in proiectarea
sistemului organizatoric sustin: ,cultura organizationald reprezintd totalitatea
valorilor, simbolurilor, ritualurilor, ceremoniilor, miturilor, atitudinilor si
comportamentelor ce sunt dominante intr-0 organizatie, sunt transmise
generatiilor urmétoare ca fiind modul normal de a gandi, simti si a actiona si care
au o influentd determinanta asupra rezultatelor si evolutiei acesteia” [4, p.29].

E.H. Schein distinge urmatoarele niveluri ale culturii organizationale: 1.
nivelul de suprafata care include ceea ce poate fi vazut, auzit, simtit cand cineva
interactioneazd cu o culturd necunoscutd: mediul, limba, produsele tehnologice,
creatiile artistice, stilul in vestimentatie, maniera de a se adresa, maniera de a
afisa emotiile, miturile, povestile despre organizatie, valorile, ritualurile
observabile si ceremoniile etc.; 2. nivelul mai profund al culturii sau ,,climatul”
grupului ce constd din scopuri, procese organizationale, elemente structurale
precum organigrama — este usor de observat, dar greu de descifrat [5, p.p.25-27].
Schein, in aceeasi lucrare, mai sustine ca trebuie evitate modelele superficiale de
culturd in favoarea unor modele antropologice mai detaliate si mai complexe.

Exemple de comportament ritualizat:

a) In cazul redactiilor, s-au ficut studii pe comportamentele ritualizate ale
jurnalistului, care sunt stereotipe, rutiniere, orientate catre eficientizarea si/sau
asigurarea securitatii muncii persoanei jurnalistului. Pentru protectia sa, el
intreprinde urmatoarele: verificd din doud surse informatiile, expune opiniile
tuturor partilor implicate (cel putin formal). Aceste comportamente rutiniere au
multe din caracteristicile ritualului. Mai ales cd e prezent ,actul magic” —
protectia sa care este rezultat al respectarii principiilor: echidistantd (citarea
tuturor partilor implicate) si corectitudine (citarea informatiei din minimum doua
surse) [6, p.p.80-81].

b) In institutiile superioare de invatimant, comportament ritual avem la
prima intdlnire cu studentul cind profesorul prezintd denumirea cursului,
obiectivele, sursele bibliografice, fondatorii stiintei respective, sarcinile care va
trebui de realizat pe parcursul semestrului: cu modalitati speciale de actiune,
limbaj special, reguli, limite care sunt in acord cu actiunile planificate si
executate 1n institutia de invatdmant.

Robert Young a studiat ritualurile in mediul universitar si a trasat
caracteristici care sunt specifice acestui mediu:
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1. Stabilesc conexiuni (making connectons) — ritualul ajutid persoana si
stabileascd conexiuni cu alti oameni: prin intermediul ritualurilor, nou-venitii
sunt integrati mai ugor in comunitate, cei care deja fac parte din institutie devin
legati de traditiile, de istoria si prestigiul ei, intrd in sistem, simt ca asupra lor s-
au transferat simbolurile institutiei, puterea ei, devin parte a unui intreg;

2. Clarifica valorile (clarifying values) — ritualul reprezintd legatura
stransd dintre valori si comportament. Valorile sunt o parte importanta a
ritualului si e necesar de a le intelege;

3. Faciliteaza selectarea simbolurilor (selecting symbols) — sensul
ritualului poate fi mai usor de recunoscut decit de descris. Interpretarca
simbolurilor depinde de un moment determinat in societate;

4.  Creeazd o configuratie (composing art) — ritualul aranjeaza simbolurile
intr-o forma adecvata si capata contur in momentul configurarii urmatoarelor
elemente: locatie, participanti, moment, obiecte etc.

5. Intarirea inocentei (empowering innocence) — cand ajungem intr-o noua
organizatie, institutie, renuntam la asteptarile noastre ca sd putem beneficia de
experienta care ne este oferita [7, p.257].

¢) Intr-un McDonald’s stim ce vom vedea, ce vom spune si ce ni se va
raspunde; stim ce vom méanca, cum va fi la gust si cit ne va costa. Frazele
stereotipe se intdlnesc si la personalul din spatele casei de marcat. inainte ca un
client s dea comanda va fi intrebat invariabil si cu zambetul pe buze: ,,Cu ce va
servim?” Dupa ce clientul si-a spus comanda, dacd nu a cerut de baut, de
exemplu, vanzatorul va intreba, in mod ritual: ,,Altceva? Doriti ceai, cafea?”
Odata ce mancarea va fi adusa si ridicatd de catre consumator, vanzatorul va
spune conventional: ,,Pofta buna!” si/sau ,,Sa aveti o zi buna!” Comportamentul
nonverbal este si el programat. in timp ce clientii comanda mancarea, vanzitorul
se uitd inapoi pentru a vedea daca sandvisul dorit este disponibil. Daca acesta nu
este gata el va spune: ,,Dureazd doud minute”, aducand alt produs cerut, de
exemplu cartofii. Dupa ce clientul ridicd comanda, persoana din spatele tejghelei
va lua comanda urmadtoarei persoane, reludndu-se seria de comportamente
descrise mai sus.

d) In activitatile la care sunt prezentati succesorii, intampinati noii veniti
etc. La inceput noul membru va accepta ritualul ca o necesitate conditionata,
pentru a evita pedeapsa, ca si recrutul in armata, sau pentru a se integra in
organizatie. Noul venit va avea atitudine pozitiva sau negativa fatd de aceste
ritualuri strdine lui, dar in plan actional, se va obisnui cu ele, le va asimila
considerandu-le normalitate si in final, va incepe si le propage, scrie E. Goffman
in Viata cotidiand ca spectacol. Ritualurile au la bazd o motivatie, devin parte
importantd a comportamentului; ritualurilor li se atribuie valoare de

9 A

,hormalitate” in organizatie.

12

-148 -



Tipologiile riturilor si ritualurilor organizationale contribuie la intelegerea
specificului lor. Tryce si Beyer (1984), ofera urmatoarea clasificare a riturilor
organizationale:

1. Riturile de trecere — sunt importante pentru o adaptare mai usoara a
individului la noua sa pozitie, marcheaza o modificare a statusului unei persoane
(promovari);

2. Riturile de degradare — au drept consecintid inlocuirea managerilor,
marginalizarea angajatilor, mobilitate sociald descendentd, vizeaza persoancle
care nu s-au ridicat la nivelul asteptarilor;

3. Riturile de intensificare — au scopul de a promova o imagine pozitiva
despre organizatie si de a-i motiva pe altii sa depuna efort pentru aceasta;

4. Riturile de asigurare — asigura oamenii ca situatia este sub control si ca
se face ceva in privinta ei, indreaptd atentia asupra unor probleme si o
indeparteaza de altele;

5. Riturile de reducere a conflictelor — au ca efect sustragerea atentiei de la
conflict, diminuarea lui, pentru a restabili bunele relatii intre parti: sef-subaltern,
sindicate-salariati, coleg-coleg etc.;

6. Riturile de integrare — ajuta persoana sa devina si sd se simtd parte a
organizatiei, pot avea loc cu diferite ocazii festive: Craciun, An Nou, Zi de
Nastere etc., momente cand membrii organizatiei se destind intr-un cadru placut
si vesel, comunicd mai putin formal;

7. Riturile de segregare — au o conotatie negativa, au ca scop delimitarea
celor ce fac parte din grupul celorlalti [8, p.p.653-669].

Rappaport (1999) caracterizeaza ritualurile organizationale prin: aspect
formal (comportamentul este recunoscut oficial, punctual, repetitiv, stereotip);
invariantd (elementele ritualului rdimén constante in timp); precodare (ordinea
actelor este stabilita inainte de realizarea lor); pragmatism (ritualul existd in
relatie cu randamentul, cu realizarea unor obiective); caracterul noninstrumental
(desi include acte precise, nu are scop tehnic, explicit, practic, imediat).

In continuare oferim o descriere a unor tipuri de ritualuri organizationale:

Ritualuri de munca — sunt determinate de procesele decizionale, procedurile
economice, norme si standarde. Pot s aiba un caracter formal si sd se asocieze
cu elemente informale, au un specific de la o organizatie la alta: ora la care se
vine, dacd oamenii mananca la locul de munca sau la cantind, ce imbracaminte
poartd (uniforma), daca fiecare isi face cafea separat, daca usile birourilor sunt
deschise sau Inchise etc. [9, p.261].

Ritualuri de promovare — scopul lor este de a confirma statutul managerului
fata de alti membri ai organizatiei, faciliteaza acceptarea, recunoasterea celui
promovat. Ritualul oferd noului-venit sentimentul de apartenenta dar si de
siguranta psihologica.
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Ritualuri de sanctionare — au scopul de a promova valori cum ar fi disciplina,
responsabilitatea, ele incurajeaza actiunile utile si le descurajeaza pe cele inutile.
Ritualul dat are un caracter formal, bazat pe dispozitiile privind regulile
disciplinei muncii in unitate etc.

Ritualuri de inifiere si finalizare — specifice la inceput si final de evenimente
sau procese organizationale. De exemplu, la multe universitati este unul si
acelasi scenariu care se repeta: intilnirea cu ,,bobocii”, liderii organizatiilor iau
cuvant (la inceput de an, activitate); baluri de absolvire, inmanarea festivd a
diplomelor (la sfarsit de studii).

Ritualuri de relagionare — prin ele individul transmite o anumitid imagine
despre propria persoana. Ceilalti sunt informati cu privire la statutul persoanei
prin caracteristicile pe care el le afiseaza [10, p.p.40-41]. in timpul relationarii
cdutdm o pozitie si incercam sd ne facem recunoscuti in acea pozitie. Aceasta
este 0 modalitate de interventie comunicativa legatd de existenta sociald. Nu
putem exista fara a fi definiti in raport cu ceilalti — existam intotdeauna in raport
cu pozitiile globale ocupate de ceilalti si comunicim pornind de la locul pe care
il ocupam. Astfel, comunicarea devine principalul instrument al pozitionarii
existentiale. Angajatul nou-venit, prin ritualuri de relationare, se va stradui sa
demonstreze ca va fi un coleg bun si va Incerca sa 1i faca pe ceilalti sa aiba o
atitudine pozitiva fata de el. Drept prelungire sunt relatiile ce au loc in afara
institutiei: membrii colectivului merg la o bere, la o cafea, la teatru etc.

Ritualuri personale — actiuni pe care o persoana le realizeaza in mod regulat
in organizatie [11, p.263].

Ritul si ritualul au o structura dinamica, prin intermediul lor sunt animate
obiectele din jur, locul prinde a avea o altd valoare. Nu putem sd negam existenta
lor, ci doar sa le congtientizim si sa evitim pierderea semnificatiilor, sa
contribuim la stabilirea conexiunilor, clarificarea valorilor, selectarea
simbolurilor si aranjarea lor adecvata. Ritul si ritualul reprezinta un set de actiuni
planificate, cu continut dramatic, prin care anumite valori organizationale capata
0 expresie culturala.
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Constructia subiectivititii in traditia critica franceza

Popa Angela, lector superior
USM, Departamentul Filosofie si Antropologie

in filosofia contemporana se manifestd un profund interes fata de modalittile
de formare ale subiectivitatii. Subiectivitatea reprezinta experienta subiectului de
a se construi. In filosofia europeani cogito-ul cartezian devine elementul forte in
jurul céruia imaginea subiectului este consolidatd. Odata cu aparitia Criticilor
kantiente au aparut si diverse modalitati de interpretare ale subiectivitatii. Dupa
Immanuil Kant subiectivitatea semnificd limitele spiritului uman, finitudinea sa,
caci subiectul uman nu are substantd ci este o forma apriorica, care asigurd
unitatea sinteticd a reprezentdrilor noastre. Eu-1 transcendental este conditia
intregii experiente si a intregii cunoasteri, el se opune Sinelui empiric care este
locul subiectivitatii ca flux al gandurilor personale. Astfel putem conchide ca
filosoful german distinge doud subiecte: cel transcendental (pur) si cel empiric
(psihologic), practic, autor al legilor si perceptiilor morale. G.W.F.Hegel va fi
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