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Uvod

V kazdodennim zivoté firmy muzZeme sledovat jednani, ktera jsou pravidelna.
Tato jednani mohou mit rdzné konkrétni praktické funkce, avSak u mnohych z nich Ize
pozorovat i urcité funkce na prvni pohled skryté. Mizeme o nich uvazovat jako
o ritudlech. Béhem své praxe ve firmé Bang&Olufsen, jsem si vSimala rituald
zameéstnancu, ktefi pracovali v mé blizkosti. Pravidelnost a mi¢enlivé porozuméni, se
kterymi si pracovnice sousediciho oddéleni kazdy den ve stejnou dobu odchazely uvafit
kavu, byly neuvéfitelné. Takovychto ritualt I1ze ve firmé& pozorovat spoustu. Kromé toho
existuji také ritualy formalné organizované, jako jsou porady ¢i rlizna pravidla. K ¢emu
v8echny tyto ritualy slouzi? Ve své praci se to pokusim pfiblizit.

Téma firemnich ritudld byva obzvlasté v Ceské literatufe zmifiovano jen okrajoveé.
NejCastéji byva omezeno pouze na pfipomenuti rituall jako jedné ze soucasti firemni
kultury a nic moc vice se nedozvime. Ve své praci se proto pokusim téma firemnich
rituall popsat blize a obsahleji. Pokusim se o spojeni hlediska sociologie a
personalistiky tak, abychom byli schopni ritualy pochopit v jejich souvislostech.

Cilem mé prace bude vytvofit navrh typologie firemnich rituald jako prostfedku
upevinovani organizacni kultury. Nejdfive se podivame, jak ritualy chape sociologie a
socialni a kulturni antropologie a ukazeme procesy, které v organizaci mohou slouzit
k upevniovani firemni kultury. V dalSi ¢asti nahlédneme do tématu firemni kultury,
abychom do ni byli schopni firemni ritualy zasadit v jejich kontextu. Vrcholem prace pak
bude vytvoreni typologie firemnich rituall, popis jednotlivych kategorii a reflexe jejich
funkce pfi upevhovani organizacni kultury. Jako doplfikovy zdroj informaci mi poslouzily
zkuSenosti ziskané pozorovanim a rozhovory s personalisty b&éhem praxe, diky kterym
ve vSech kategoriich budu schopna uvést pfiklady a vytvoreni kategorizace tak nebude

odtrzené od reality.




1 Ritualy, socializace a enkulturace

V prvni kapitole vymezime zakladni vychodiska prace — ritualy, jak je chape
sociologie a socialni a kulturni antropologie, a koncepty socializace a enkulturace, jako
procesy upevhovani kultury. Na konci kapitoly tyto dva koncepty spojime, abychom je
mohli zasadit do kontextu firemniho prostfedi a mohli postoupit k tématu firemnich rituald

a jejich roli ve firemni kultufe.

1.1 Vymezeni rituala

Ritualy byly pro sociologii zajimavé jiz od dob Emile Durkheima. Koncem
devatenactého a zaCatkem dvacatého stoleti se timto jevem zabyvaji sociologové, ktefi
byli zaroven kulturnimi antropology a etnology. (srov. Keller, 1995, s. 166) Dusledkem
vSak byl zmatek ve vyznamu terminu ritual, o kterém mluvi napfiklad Collins (2004).

Teprve od poloviny 20. stoleti se vzorce ritualniho jednani sledovaly i v tzv.
vyspélych spolecnostech. Pfispéla k tomu zejména fenomenologicka sociologie se svym
dirazem na nereflektovanou povahu kazdodennich zautomatizovanych ¢&innosti,
sociologie védéni odkryvajici pfedsudky bézného védéni i teorie organizace, ktera
odhalila iracionalni prvky v chodu modernich formalnich organizaci. (srov. Keller, 1995,
s. 166)

Giddens (1999, s. 552) ritualy popisuje jako ,formalizované zpusoby chovani,
jichz se pravidelné ucastni Clenové skupiny nebo komunity. Ritualy se samoziejmé
uplatiuji zejména v doméné nabozenstvi, ale zdaleka nejen tam. VétSina skupin ma
ritualni praktiky toho ¢&i onoho druhu.” Pro pochopeni ritualll se ov§em musime vice
rituald, patfi E. Durkheim, E. Goffman a R. Collins. Zminén bude také pohled socialni a

kulturni antropologie, ze kterého si vypujcime jeden dulezity prvek.

1.1.1 Emile Durkheim a vyznam nabozenskych ritualt

NaboZzenskym ritudlim se vénoval Emile Durkheim (2002) — jeho dilo
Elementami formy naboZenského Zivota zlstava dodnes zakladnim kamenem
sociologie nabozenstvi. Tak jako se nabozenské predstavy podle Durkheima (2002,
s. 111) projevuji v pfislusnych ritualech, tak i firemni ritualy budou vychazet z firemni
kultury a hodnot.

V kazdém nabozenstvi podle Durkheima (cit. dle Giddens, 1999, s. 421)

spole¢nost zbozstuje a uctiva sebe samu. A to napfiklad ve formé ucty, kterou lidé




projevuji totemu — tato ucta ve skute€nosti prameni z Gcty k zasadnim hodnotam dané
spole¢nosti, nebot” totem se stal symbolem skupiny €i komunity samotné a jeji ustfedni
hodnoty a ritualy reprezentuje. Ke kazdému nabozZenstvi patfi pravidelna ceremonialni a
ritualni aktivita, pfi niz se vyznavaci setkavaji. Tyto kolektivni ceremonialy vyjadfuji a
upeviuji pocit vzajemné solidarity mezi nimi. Vytrhuji jedince z bézného profanniho
Zivota a jeho kazdodennimi starostmi a povznasSeni ho do sféry vy3Sich sil,
pfipisovanych totemim ¢i bohim. Ve skutecnosti jsou vSak tyto vysSi sily projevem
kolektivniho pusobeni na jedince. (srov. Giddens, 1999, s. 421)

Z Durkheimovy teorie je pro nas také dulezita funkce rituall jakozto vyjadfeni a
upevnéni pocitu vzajemné solidarity mezi jedinci ve skupiné. Solidarita nema podobu
iracionalniho kontraktu uzavieného védomé mezi €leny spoleénosti, nybrz vysoce
emotivniho pouta, jez je posilovano v priibéhu kolektivnich obradi. V pribéhu
svych nabozZenskych, politickych, socialnich ceremonii posiluji lidé bezdéky pocit
vzajemnosti. Ritualy stmeluji celé skupiny, vytvareji spole¢né dusevni rozpolozeni, tim
uvadéji védomi do kolektivniho stavu, kdy tytéZ obsahy a pocity mohou byt sdileny
vSemi zuCastnénymi. (srov. Keller, 1995, s. 166)

Ceremonie a ritualy jsou v Durkheimové pojeti nezbytné pro soudrznost
socialnich skupin. Proto se s nimi setkdvame nejen pfi bohosluzbach jako takovych, ale
také v kli€ovych zivotnich situacich, pfi nichz dochazi k zasadnimu pfechodu z jedné
kategorie do druhé — napfiklad pfi narozeni, sfiatku a smrti. (srov. Giddens, 1999,
s. 421) Uz zde se mlizeme zamyslet nad moznou paralelou s ritualy firemnimi, ke kterym
se dostaneme dale: tyto pfechodové situace jsou i ve firemnim prostiedi ¢asto zdrojem
ritual, at uz se jedna o nastup nového zaméstnance nebo kazdodenni prechod
z/do prace, ale o tom pozdéji.

Durkheim ritualy popisuje v kontextu nabozenstvi, ale jeho definici ritualu Ize
vyuzit i mimo néj. Ritualy popisuje jako druh jednani, k némuz dochazi jediné
uprostied shromazdéné skupiny a které ma podnécovat, udrzovat ¢i proménovat
urc¢ité mentalni stavy skupiny. (srov. Durkheim, 2002, s. 17) Tuto definici ovéem pro
nase ucely pozdéji doplnime o individualni rovinu.

Ackoliv tradi€ni nabozenstvi, spocivajici v uctivani bohd, i podle Durkheima (cit.
dle Giddens, 1999, s. 422) pomalu mizi, tvrdil, ze v jisttm smyslu bude nabozenstvi, byt
ve zménéné formé, dale pokraCovat. | moderni spole€nosti museji upeviiovat svou
soudrznost v ritualech, jez potvrzuiji jejich dosavadni hodnoty.

Giddens (1999, s. 422) se v tomto kontextu moderni spole¢nosti zmirnuje také o
jakémsi obCanském nabozenstvi, kterym byva oznaCovana propagace modernich stata,
jehoz symboly predstavuji statni hymna a vlajka, zatimco k ritudlim patfi napfiklad

pravidelné parlamentni volby. PouZiti terminu ,nabozZenstvi® je zde podle Giddense




sporné. O symbolech a ritualech se tedy nemusi hovofit jen v kontextu nabozenstvi, je
vSak zfetelné, Ze i v téchto pfipadech vyuzivaji obdobnych socialnich mechanism, jaké

se uplatriuji u tradiCnich forem nabozZenstvi.

1.1.2 Erwing Goffman a ritualy vSedniho dne

Durkheim sledoval ritualy v podobé velkych kolektivnich ceremoniald. Erwing
Goffman naopak podle Kellera (1995, s. 166) popisoval miniaturizované ritualy
vSedniho dne odehravajici se v moderni spolecnosti. Ukazal, jakym zpusobem se lidé
snazi v pribéhu kazdodennich béznych ritualt upevnit a posilit svoji autoritu tim, Zze se
prfedvadéji v idealizované podobé& druhym. Ve svych teatralnich vystoupenich potvrzuji
své naroky na pozice, které zastavaiji. V ritualech tohoto typu jsou vymezovany vztahy
mezi nadfizenymi a podfizenymi, je posilovan pocit kolegiality mezi sobé rovnymi,
pocit identifikace s vlastni skupinou i odliSnosti od cizich skupin.

Pfedvadénym idealizovanym jednanim jednotlivel se skupina také utvrzuje ve
svych hodnotach. Jednani jednotlivce pfed ostatnimi zahrnuje podle Goffmana (1999,
s. 40) spolecnosti oficialné pfijimané hodnoty dokonce vic nez jeho celkové chovani:
,1OU meérou, jakou pFedstaveni zvyrazriuje vSeobecné a oficialné pfijimané hodnoty
spole¢nosti, v niz je pfedvadéno, na néj mizeme pohlizet podobné jako Durkheim a
Radcliffe Brown, tedy jako na obfad — jako na expresivni oziveni a opétovné potvrzeni
moralnich hodnot spole¢nosti.“ Obé tyto funkce, potvrzovani moralky a pozic v hierarchii,

mUzeme sledovat také u firemnich ritualQ.

1.1.3 Ritualy v socialni a kulturni antropologii

Ritual je v socialni a kulturni antropologii oznaceni ,vyrazného individualniho
nebo kolektivniho zpusobu chovani, ktery je standardizovan, tj. zaloZen
na vnucenych nebo tradi¢nich pravidlech. (Vodakova, 2000, s. 145) Vznik ritualu je
chapan jako reakce na situace rozhodovani nebo strachu, pficemz ona identicka
opakovatelnost funguje jako stabilizator chovani. | zde je ritual chapan jako nastroj,
pomoci néhoz dané spolecenstvi udrzuje a upeviluje své normativni usporadani a
organizaci. Ritual byva nejCastéji chapan jako soudast kultu rliznych nabozenskych
systému, pfipadné jsou oba pojmy, ritual a kult, vyznamové zaménovany. (srov.
Vodakova, 2000, s. 145)

Z tohoto pojeti ritualu si vyplj¢ime doposud nezmifiovanou moznost rituald
individualnich, protoze i takové ritualy se mohou ve firemnim prostfedi vyvinout. Ne
v8echny ritualy museji byt vazany na kolektivni jednani, nybrz existuji i ritualy provadéneé

soukromé.




1.1.4 Randall Collins: problematika vyznamu terminu ritual a interakéni ritualy

R. Collinse jsem =zafadila nakonec, nebot se mimo jiné vénoval kritice
dosavadnich pohledl na ritualy, v€etné pohledu socialni antropologie. Vytvofil svij
vlastni model interak&nich rituald, jehoz zakladem je spoleéné zaméreni pozornosti a
emocionalni uneseni. Vychazi ze dvou jiz zminénych autord — Durkheima a Goffmana.

Uz z Durkheimovy teorie mizeme vyvodit, Zze rozmanitost rituald souvisi
s rozmanitosti vzorcu socialnich skupin a ideji, které se s nimi spojuji. To se netyka
globalni urovné spolecnosti v Sirokém smyslu, ale pFfedevSim c¢lenstvi v lokalnich
skupinach, nékdy pfechodnych, stratifikovanych a konfliktnich. (srov. Collins, 2004, s. 7)

Collins (2004, s. 7), odkazujic na Durkheima a Goffmana, definuje ritual jako
mechanismus vzajemné zaméfenych emoci a pozornosti produkujici prechodné
sdilenou realitu, ktera timto vytvari pocit solidarity a symboly élenstvi ve skupiné.
Oba tyto momenty vyplyvajici z rituall, solidarita a symbolika skupiny jsou pro nas
dulezité pfi vysvétleni jejich funkce v organizaci, jakozto v jakékoli skupinég.

Podle Collinse (2004, s. 7) vSak tato definice neni pfesna. Problematické je, ze
Jrtual® je termin pouzivany v béZném jazyce a pouziva se v omezeném vyznamu jako
ekvivalent pro formality a ceremonialy. DalSi problémy plynou ze specifickych Casti
antropologickych praci o ritualech, které se zabyvaji pfedevsim ritualy nabozenskymi.
Tato rlzna pouziti vyustuji v zavadéjici pfedstavy o vyznamu slova ritual a neochoté jej
pouzivat v kazdodennim vyznamu.

Podle Collinse (srov. tamtéz) antropologové nahlizi na ritual jako soucast
struktury spoleénosti, jako formalni nastroj udrzovani usporadani spoleénosti nebo
manifestace jeji kultury a hodnot. Namisto ritualu jako hlavni formy
mikrostrukturalniho jednani, ritual pouze reflektuje makrostrukturu. Ritualy jsou vstupem
k néemu vétSimu, vysSimu a zasadné stalému. Dlouhodobym antropologickym
pfistupem je, Ze ritual odehravajici se v urCitém Case odkryva to nad&asové — mistni
manifestuje globalni. V terminologii teorii 20. stoleti bychom fekli, ze jejich pohled se
podoba napfiklad pohledu strukturalismu nebo symbolické antropologii.

Obecné terminologické pouziti ritualu v nabozenskych studiich souvisi
s pfistupem kulturni antropologie spiSe neZ s mistnim zdrojem jednani v radikalni
mikrosociologii. Tam kde mikrosociologie bere situaci jako pocinajici bod analytického
vysvétleni, strukturalisté a kulturni antropologové zacinaji na jiném konci — pfeklenujici
makrostrukturou pravidel a vyznamu. (srov. Collins, 2004, s. 7) Naopak vyzvou
mikrosociologie je ukazat, jak jeji po€inajici bod muze vysvétlit, Ze to, co se Casto jevi

jako pevna globalni kultura, je ve skuteCnosti situaéné vytvoreny tok pripisovanych
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pravidel a vyznamu. (srov. Collins, 2004, s. 8) Odtud tedy mizeme pochopit Collinsovy
interakeni ritualy.

Durkheim poskytl sociologii mechanismus pro situacni vzajemné plsobeni, které
je podle Collinse (2004, s. 8) stale to nejpouziteln&jsi, co mame. Zasadil svij model
do pfipadu nabozenskych rituall zplsobem, ktery nam dovoluje vidét, jaké socialni
slozky se v situaci setkavaji a urcuji, zda ritual uspéje nebo ne. Goffman rozsifil aplikaci
ritualh tim, ze ukazal jejich vyskyt v kazdodennim zivoté; ritual hraje rozhoduijici roli
v utvafeni jak charakteru individua, tak hranic skupiny. Problémem podle Collinse (srov.
tamtéz) je, Ze védy dvacatého stoleti se zabyvaly spiSe pojetim Durkheima, ovSem ve
znacné pozmeénéném smyslu. Namisto jasné formulovaného mechanismu situa¢nich
sloZzek produkujicich zmény v solidarité, emocich a vife, nékolik sméru otocilo studium
rituald ke zdurazriovani rekonstrukce evoluéni historie a funkénosti socialnich instituci,
nebo vyznamnosti kultury.

Collins (2004, s. 48) tedy vytvafi svou vlastni konstrukci, ve které se vraci
k Durkheimovi a Goffmanovi. Jmenuje Ctyfi zakladni €asti nebo také podminky
interakénich ritualu:

1. Dva nebo vice lidi jsou situovani na stejném misté tak, ze se mohou
ovliviiovat navzajem diky své pfitomnosti, at uz je to v popFedi jejich
pozornosti Ci ne.

2. Existuji hranice vic&i tém, co jsou vné, takze Ucastnici jsou si védomi toho,
kdo se ucastni a kdo je vyloucen.

3. Lidé soustfedi svou pozornost na spoleCny objekt nebo aktivitu, toto
zamérfeni je jimi navzajem komunikovano tak, ze vsichni jsou si navzajem
védomi tohoto zaméreni ostatnich.

4. Individua sdili spole¢nou naladu nebo spoleénou emocionalni zkusenost.

Tim, jak se lidé vice soustfedi na spole¢nou aktivitu, jsou si vice védomi toho, co
ostatni délaji a citi, a jsou si védomi toho, Zze ostatni vnimaji totéz, zazivaji sdilené
emoce intenzivnéji, nez predtim. Tak jako se jasajici dav stane je$té nadSengjsi, tak jako
se Ucastnici bohosluzby stanou jesté vice uctivi, nebo na pohibu jesté vice zarmouceni,
nez kdyz zacali. Je to stejné i v malém méfitku na drovni konverzace. Tak jako se
interakce stava vice strhujici, uc€astnici jsou chyceni do rytmu a nalady konverzace.
Klicové tedy je vzajemné unasSeni emoci a pozornosti produkujici spolecnou
emocionalni a kognitivni zkuSenost. To, co Durkheim nazyval kolektivnim védomim je
toto mikrositua¢ni vytvofeni momentu intersubjektivity. (srov. Collins, 2004, s. 48)

Z tohoto principu plynou pro Collinse €tyfi hlavni dusledky, které ucastnici

zazivaji (srov. Collins, 2004, s. 49):
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Solidarita skupiny a pocit élenstvi ve skupiné.

2. Emoc¢ni energie jednotlivce: pocit sebeduvery, euforie, sily, nadSeni a
iniciativa zahaijit akci.

3. Symboly, které reprezentuji skupinu: znaky nebo jiné reprezentacni symboly
(viditeIné ikony, slova, gesta), které si ¢lenové asociuji s jejich kolektivem (jde
0 Durkheimovy sakralni objekty). Lidé naplnéni pocitem solidarity zachazeji
se symboly s velkym respektem a brani je pfed neuctou ostatnich a jesté vice
pfed odpadliky viastni skupiny.

4. Pocit mravnosti: pocit spravnosti pfi Ipéni na skuping, uctivani jejich
symboli a jejich obrané vac&i ostatnim hfiSnikim. S tim se poji pocit
moralniho zla nebo nevhodnosti naruSovani skupinové solidarity a jejich

reprezentujicich symbolu.

Pomoci rituald vznikaji podle Collinse (1975, s. 58) emocionalni pouta mezi
ucastniky. Ritualy mohou byt také vyuzivany v dominanci ve skupiné nebo organizaci.
Mohou byt vyuzity ke vnuceni hierarchie statusu, podobné jako u nabozenskych ritualu,
kde Ize najit vidce a nasledovniky, popfipadé i ty, ktefi nejsou Cleny. (srov. tamtéz,
s. 59) Pokud jsou ritualy zavedeny, mohou byt védomé& manipulovany (srov. tamtéz,
s. 102). Podobné jako Goffman (1999), Collins (1975, s. 292) zmifiuje, ze rozdéleni
pozic, které je typické pro kazdou organizaci, se demonstruje béhem ceremoniald,

béhem kterych je prezentovano jadro organizaénich vztahu.

1.1.4.1 Formalni a neformalni ritualy

Pro praci bude dulezité rozliSeni rituall formalnich a neformalnich. Toto rozdéleni
si také mulOzeme vypUjCit od Collinse (2004), ktery rozliSuje formalni a pfirozené
(neformalni) ritualy. V bézném jazyce slovo ritual znamena formalni ceremonial, tedy
stereotypizované aktivity: recitace verbalnich formuli, zpivani, tradi¢ni gesta, tradi¢ni
kostym. Ale formalita a stereotypizace nejsou podle Collinse (2004, s. 49-50) hlavnimi
soucastmi ritualu, pouze prispivaji k zasadnimu procesu intersubjektivity a sdilenych
emoci, jinymi slovy prozivani kolektivnihno védomi a nadSeni, tak jako pfispivaji
spoleénému zaméreni pozornosti. Pokud tyto sdilené emoce chybi, stejné tak jako
vzajemné védomi Ucasti ostatnich, jedna se pouze o formalni ritualy. Jde o prazdné
formule a ceremonialismus. Neformalni, v Collinsové terminologii pFirozené ritualy
buduji spoleéné zaméfeni a emocionalni uneSeni bez formalné stereotypizovanych
procedur. Ritualy, které jsou iniciovany sdilenou vybavou ceremonialnich procedur, jsou
pak ritualy formalni.

Oba typy rituald ale mohou vytvofit symboly a pocit ¢lenstvi a oba mohou

dosahnout vysoké intenzity. Symbolicka Clenstvi jsou ale rizného typu a detaily toho, jak
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ritualy vznikaji, ovliviiuji typ Clenstvi ve skupiné. Ritualy, které vznikly formalnim
zpusobem, maiji silngjSi efekt na utvarfeni a ztvrzovani rigidniho pocitu hranic skupiny
nez ritualy, které vznikly spontanné pfirozenym zaméfenim pozornosti a sdilenych emoci
Ucastnikd. Druhy pfipad dava vznik méné stabilnimu pocitu ¢lenstvi, pokud ovSem
nevykrystalizuji a nestanou se dlouhodobymi v symbolech, coZ pak vede k tomu, Ze tyto
ritualy jsou v budoucnu vice formalni. Spole¢né zaméfeni pozornosti je pro fungovani
ritualu zasadni, toto zaméreni mlze vzniknout spontanné a bez uvédoméni toho, Ze se
tak déje. (srov. Coallins, 2004, s. 50) O formalnich a neformalnich ritualech v organizaci

bude fe€ ve druhé kapitole.

1.1.5 Klasifikace rituala

Téma ritualt zakon&im jejich typologii. Sociologicka literatura a literatura socialni
a kulturni antropologie ritualy rozdéluje totozné. Typologie ritualll ukazuji vazanost
ritualt pfedevsim na kritické oblasti lidského souziti (srov. Vodakova, 2000, s. 146).
Klasifikaci ritual(l, tentokrat jiz v prostfedi organizace, se budu vénovat vice ve
tieti kapitole. Zde uvedené kategorie jsou kategoriemi, které uvadi napfiklad Keller
(1995, s. 166), ale také autofi Socialni a kulturni antropologie Vodakova a kol. (2000,
s. 146). Ritualy déli nasledovné:
1. Oslavné ritualy vyjadiuji ceremonialni formou uUspéch v uritém jednani a
superioritu vilastni skupiny (vitézné tance, promoce, oslavy narozenin aj.).
2. Ritualy nebezpeci stmeluji skupinu v kritickych situacich (destové tance, mnohé
politické manifestace aj.)
3. Ritualy prechodu maiji zajistit plynulost a stabilitu po ¢as zmény (kftiny, svatby,
pohiby aj.).
4. Ritualy trestani maji stmelit spravedlivé a posilit platné normy (soudy, pomsta,
proklinani, aj.).
5. Ritualy acty mohou byt jednostranné (vici nadfizenym &i vuci symbolim celku)
i vzajemné (zdvofilé jednani). Vymezuji vztahy nadfizenosti a podfizenosti a
rovnéz posiluji vazby kolegiality. Tyto ritualy zaZzily pfi pfechodu od tradi¢ni
spolec€nosti ke spole€nosti moderni dulezitou transformaci — doslo k nahrazeni
jednostrannych rituald ucty obousmérnymi ritualy vzajemného respektu.
Durkheim (cit. dle Vodakova, 2000, s. 147) hovofi o 19. stoleti jako o epose,
béhem niz se skrze ritualy spravného chovani stavaji ze vSech ob&anl drobni
bohové obklopeni svatozafi spoleCenské nedotknutelnosti. Ritual ucty se

proménuje z nabozenské povinnosti v obCanskou ctnost. Proces modernizace
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tedy neznamena ustup rituall ze Zivota spoleCnosti, vede pouze k jejich

proméné.

1.1.6 Shrnuti

Ritudly tedy budeme vtéto praci chapat jako druh individualniho nebo
kolektivniho chovani, ktery je standardizovan a ve své kolektivni formé vytvafi sdilenou
realitu, ktera pak vytvari pocit solidarity a ¢lenstvi ve skupiné, zaroven vSak maze byt
zpétné nastrojem, pomoci néhoz spoleCenstvi udrzuje a upeviuje své normativni
usporadani.

Ritualy maji kliGovy vyznam z hlediska socialni kontroly. Ugast v nich je
zavazna, neucast by Clovéka vyfadila ze skupiny. (srov. Keller, 1995, s. 166) Jednim
z hlavnich znaku ritualni €innosti je fakt, Ze urcity ukon se provadi prosté proto, Ze je
prohladen za spravny. Jednajici si jeho spravnost sam neovéfuje a jedna urcitym
zpusobem proto, Ze je to obvyklé. Stereotypi¢nost ritualll ma psychologicky vyznam a
zaroven je symbolem Zadouciho stavu véci. (srov. Keller, 1995, s. 64)

Je na misté jeSté poznamenat, Ze ve své praci se nebudu ritualim vénovat
v negativnim smyslu uzkostlivého samoucelného dodrzovani pravidel v organizaci, které
muze brzdit dosahovani jejich cill. Ritualizované jednani v tomto smyslu byva napfiklad
predmétem kritiky byrokracie. (srov. Keller, 1995, s. 82) Ackoliv i v tomto pfipadé je
princip podobny. Byrokraticky ritualismus je také vyznamnym prvkem skupinové
strategie. Dovoluje skupiné utvrzovat se ve své vyjimec€nosti. (srov. tamtéz, s. 84)
Opustme vSak tuto negativni konotaci ritualismu a pfenesme se k firemnim ritualim jako
prostfedkim upevriovani organizaéni kultury. Nejprve vS8ak bude potfeba definovat, co

chapeme onim upevriovanim kultury.

1.2 Socializace a enkulturace

Kultura spoleCenstvi, at uz se jedna o organizace Ci jiné skupiny, je néjakym
zpUsobem upevriovana. Pokud pfemyslime o firemnim prostfedi, vedeni a ¢lenové firmy
se snazi, aby organizacni kulturu, ve které realizuji své hodnoty, udrzeli a aby se novi
¢lenové pfizpasobili vici ni. Bélohlavek (1996, s. 109) rozliSuje tfi praktiky, kterymi se da
organizacni kultura podporovat: personalni vybér, akce vrcholového managementu a
socializaci.

Personalnim vybérem se mysli orientace na uchazeCe, ktefi vyhovuiji
stereotypum dobrého pracovnika. Akce vrcholového vedeni, znamena sledovani
manazerld pracovniky, ktefi si podle sledovanych odmén a postupu v hierarchii vytvari

vzory zadouciho chovani. (srov. Bélohlavek, 1996, s. 110) Dle mého nazoru druhy bod

14



je soucasti bodu tfetiho, a to socializace; Bélohlavek (srov. tamtéZ) ovSem mluvi pouze
0 socializaci novych pracovnikl, na coz se ma prace nebude omezovat, nebot
socializace je nekoncici proces. Vedle socializace néktefi autofi hovofi také
o enkulturaci, kterou budto zafazuji na uroven socializace, nebo mezi procesy
socializa¢ni, popfipadé dokonce zafazuji socializaci do enkulturaénich procesl. Rozbor
tohoto problému ale neni pfedmétem této prace. At tak &i onak, proces enkulturace
nelze nezminit, mluvime-li o vrastani ¢lovéka do firemni kultury.

Mezi dva zakladni procesy, které upevhuji a udrzuji strukturu a kulturu
spole¢nosti, patfi tedy socializace a enkulturace. Protoze né&ktefi autofi mezi témito
procesy nerozliSuji, popfipadé jeden z nich zafazuji do druhého, a protoZze tyto dva
procesy probihaji sou€asné, je nemozné je od sebe oddélovat. Nakonecny (2009, s.
101) pak hovofi o socializaci a akulturaci: ,Jak se Clovék, pfichazejici na svét jako
biologické individuum svého druhu, stava spoleCenskou bytosti se specificky lidskou
psychikou, byt v riznych kulturach vice ¢i méné odliSnou, je otazka socializace Ci
akulturace.® Vysvétleme si tedy tyto dva, respektive tfi procesy, abychom pochopili

funkci rituald v organizaci.

1.2.1 Socializace

Socializaci se zabyva spousta sociologl a popsat vSechny tyto teorie neni
pfedmétem prace, takze se bude jednat spiSe o maly vybér toho, co v nasem kontextu
muze hrat vyznamnéjSi roli. Socializace spociva v osvojovani hodnot, norem a
zpusobu jednani srozumitelnych a platnych v dané kultufe & subkultufe. Proces
socializace ma klicovy vyznam jak pro formovani osobnosti, tak pro reprodukci
socialnich vztahll. Poruchy tohoto procesu ohrozuji schopnost jedince vstupovat do
interakci s druhymi lidmi i schopnost spole¢nosti pfedavat kontinuitné své kulturni
vzorce. (srov. Velky sociologicky slovnik, 1996, s. 1012)

Podle Jandourka (2001, s. 220) ,téziSté procesu socializace lezi v détstvi a mladi
a jeho vysledkem je vytvoreni ,socialniho Ja“ socialni identity, sociokulturni osobnosti.
Jedna z nejdllezitéjSich fazi, totiz socializace v povolani, se ovSem odehrava az
na konci mladi. Jako socializaci |ze oznacit kazdé zaclenovani do noveé skupiny, takze
socializace trva vlastné cely zivot“ Samozfejmé nemlzeme souhlasit s pouhym
spojovanim mladi se socializaci v povolani. Socializace probiha ve firemnim prostfedi
neustale i u dlouhodobych zaméstnancl, nehledé na dnes naprosto bézné stfidani
zameéstnani. ,Socializace je vysoce komplexni proces, zacinajici v novorozeneckém

véku vrodiné, pokraCujici ve Skole a v zaméstnani, determinovany masmédii, ale
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i pfislusnosti k rGznym skupinam pracovnim, zajmovym a dal$im.“ (Nakonecny, 2009,
s. 102)

Podle Bartorikové a Simka (2002, s. 18) je socializace vristanim jedince do
norem chovani a mezilidskych vztahu, které vznikly v prdbéhu vyvoje spolecnosti, které
se pfenaSeji z pokoleni na pokoleni kulturni tradici a jejichz dodrzovani je sledovano
socialni kontrolou a systémem sankci. Je souhrnem v§ech moznych druhd pusobeni
spole¢nosti na jedince a souhrn v8ech moZzZnych vyvojovych zmén jedince, které
v dusledku tohoto plsobeni spole€nosti vznikaji. Zmény v chovani jedince popisuje i
Nakonecny (2009, s. 123), socializace si podle néj vynucuje adaptaci, to je restrikci
ur€itych tendenci, a konvenci (hrani urc€itych roli). Je-li jedinec za roli, kterou hraje,
systematicky odménovan, dochazi k jeji introjekci a role se stava pfirozenou sloZzkou
osobnosti.

V obecnéjsi roviné tedy vyjadfuje produkt socializace pojem socialni role.
Socializace vede k osvojovani si ur€itych socialnich roli, tedy zpusobl chovani, které
socialni okoli od jedince oCekava z hlediska jeho véku, pohlavi a spoleCenského statusu,
a také situace, v niz se nachazi. (srov. Nakonecny, 2009, s. 104) Role poskytuje vzor,
podle néhoz ma individuum jednat ve zvlastnich jednotlivych situacich. Podle Bergera
(1991, s. 86—88) neni ovdem pouze timto regulujicim vzorem, ale kromé urcitého jednani
sebou pfinasi také emoce a postoje, které k tomuto jednani patfi. Aby Clovék prosadil
svou novou roli, musi se ur€itym zpusobem chovat a postupnym utvrzovanim se pak
nejen chova ,jako“ v dané roli, ale roli skuteéné sam je a citi se tak. Role formuje, utvari
a strukturuje jednani i jednajiciho. Clovék se stava tim, co hraje. Totoznost ¢lovéka je
spoleCensky vytvarena, spoleCensky udrzovana a spoleCensky transformovana. Urcity
stupefi nesouhlasu sroli maze byt dovolen, jsou-li vS8ak urité hranice tolerance
prekroCeny, spole¢nost jedinci odepie své uznani. (srov. Berger, 1991, s. 95) O zdravém
odstupu od role mluvi také Goffman (1999).

O néco vice profesionalné zamérena, ale v podstaté stejna, je pak definice
A. Bandury. Bandura (cit. dle Nakonecny, 2009, s. 104) socializaci chape jako proces,
v némz jedinci vyvijeji ony kvality, které jsou podstatné pro jejich u€inné uspéni ve
spolec¢nosti. Jiz vtomto pojeti je naznaleno, ze tu nejde o pasivni pfebirani
kognitivnich, behavioralnich a jinych schémat, nybrz o vyrovnavani se s pozadavky, pred
néz jsou jedinci spole€nosti a svym socialnim okolim stavéni.

Jednotlivi autofi i celé sociologické sméry se zna¢né liSi v nazoru na stupen
determinismu procesu socializace a s tim spojeného problému aktivnosti individui pfi
prejimani hodnot, norem a vzorcl jednani. Pojeti socializace jako pouze pasivniho
pfizpasobovani jedincl tlakim spole€nosti je postupné opousténo, duraz je stale vice

kladen na selektivnost pfistupu k socializovanym obsahim. Tento posun je mimo jiné
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zpusoben rostoucim vyznamem resocializace v moderni spolenosti a dirazem na
celozivotni charakter socializace. Moznosti zpochybrovat socializované obsahy a volit
mezi nimi jsou obsazeny napf. v Bergerové a Luckmannové rozliSeni primarni a
sekundarni socializace. (srov. Velky sociologicky slovnik, 1996, s. 1012)

Primarni socializace se dé&je prostfednictvim téch nejblizSich, jako jsou ¢lenové
rodiny nebo prfatelé. Sekundarni socializace probiha pomoci instituci, jako je Skola,
podnik, kde pracujeme, nebo prostfedky masové komunikace. (srov. Jandourek, 2003,
s. 60) Nékdy se toto rozdéleni rozliduje jeSté na socializaci tercialni. Primarni faze je pak
internalizace vzorcl v roding, sekundarni zahrnuje socializace ve vrstevnické skupiné,
Skole a s pomoci masmédii a tercialni znamena pronikani do SirSi sité socialnich vztaha,
zahrnujicich procesy resocializacni. (srov. Bartorikova, 2002, s. 20)

Jak je asi jasné, v praci pujde o socializaci sekundarni, popf. tercialni. Jednou
z instituci zabezpecujicich socializacni proces, které se v prubéhu existence lidské
spole€nosti vyvinuly je vedle rodiny, vrstevnické skupiny a masmédii také pracovni
skupina. Pracovni skupina je vyznamnym socializacnim Cinitelem, zejména tehdy, je-li
silné integrovana a ma stanoveny a respektovany vnitfni fad. (srov. Bartorikova, 2002,
s. 20-21)

Socializace se rozdéluje také na socializaci specialni, ktera znamena
pfizplsobeni jedince prostfedi a povaze malych vztaznych skupin, a socializaci
obecnou, tedy pfizplsobeni se Sir§imu kulturnimu prostfedi. (srov. Bartorikova, 2002,
s. 17) Nasledujici ¢ast prace se bude vénovat skupinam pracovnim — pujde tedy
0 socializaci specialni.

Socializaci shrnuje Jandourek (2001, s. 220) jako ,proces, kterym se jedinec
zacClenuje do socialni skupiny, pfi¢emz si osvojuje normy ve skupiné panujici, jeji
hodnoty, uéi se socialnim rolim spojenym s urcitymi pozicemi a dalSim dovednostem
a schopnostem. Pokud jedinec pocituje osvojené zpusoby chovani, postoje a predstavy
jako svoje vilastni a samozfejmé, jsou tzv. internalizovany.“ Podle Bergera (1991,
s. 84): ,Sami se prejeme to, co od nas spole¢nost ofekava.” Nebo dokonce podle
Handyho (1993, s. 145): Internalizaci si jedinec adoptuje pfedstavy, zmény v postojich a
nové zplsoby chovani jako své vlastni a bude podle nich jednat, aniz by citil néjaky tlak.
Zména bude z velké Casti probihat samovolné a jedinec bude véfit, ze byla zplsobena
jim a nikym jinym.

Jednoduse bychom socializaci nakonec mohli shrnout jako ,celoZivotni proces,
jehoz pomoci se lidé u€i pfizpusobovat socialnim hodnotam a normam, proces, ktery
umoznuje lidskou existenci diky pfenosu kultury mezi generacemi.“ (Bartorikova, 2002,
s. 17)
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1.2.2 Enkulturace

Enkulturace oznacuje proces, jimz si Clovék v pribéhu svého Zivota osvojuje
kulturu dané spoleénosti. Podle Herskovitse (cit. dle Velky sociologicky slovnik, 1996,
s. 262) je do pojmu enkulturace mozné zahrnout v8echny projevy nauéeného
chovani, ziskavani znalosti a dovednosti, diky nimz ¢lovék nabyva kompetence
v kulture své spoleénosti. Enkulturace je vyluéné vlastnosti Clovéka a vyplyva
z geneticky dané dispozice ucit se kultufe. Predstavuje dynamicky adaptacni
mechanismus. Enkulturace je jak komplexni (promita se do v8ech oblasti kultury), tak
i selektivni, nebot’ nikdy u jedince neusti do poznani celého kulturniho systému, ale
pouze jeho urlitych oblasti a dimenzi. Tato selektivita je dana pfedevsim statusem
jednotlivce, jeho pozici v socialni struktufe spole¢nosti. Enkulturace probiha v riznych
typech socialnich skupin za uc&asti rdznych socialnich instituci, jako jsou nejdfive rodina,
pozdéji pak rizné sekundarni instituce a socialni skupiny. Enkulturaéni procesy se vzdy
vztahuji ke konkrétni spole¢nosti a prakticky se kryji s procesem socializace. (srov.
tamtéz)

Podle Jandourka (2001, s. 73) je enkulturace proces osvojovani kulturnich
tradic, jazyka a dovednosti, ktery jedinec podstupuje od svého narozeni a stava se tak
prisludnikem dané kultury. Cast enkulturace probiha védomé v pfislusnych institucich
(8kola), ¢ast nevédomé béhem kazdodennich interakci a komunikace. Enkulturace je
podle autora povazovana za soucast socializace.

Enkulturace je vrastani do kultury dané spolecnosti. Je to vlastné pfejimani (a
hlavné pfijimani, zvnitffiovani) vSech kulturnich norem a hodnot. Zvnitffiujeme si jazyk,
myty, uméni, nabozenstvi, prostfedky neverbalni komunikace, ale i védeckotechnické
poznatky a dovednosti jejich vyuziti. Jakymsi pfedstupném enkulturace je akulturace,
pouhé pfizplsobovani se jiné kultufe, nez té, kterou ma jedinec internalizovanu. (srov.
Bartonkova, 2002, s. 17)

1.2.2.1 Akulturace

Akulturace je v socialni a kulturni antropologii chapana jako proces socialnich a
kulturnich zmén, které vznikaji v dusledku kontaktu rdznych kultur. Akulturace je tak
spojena predev§im s difuzi kulturnich prvkd a migraci etnickych skupin. Na udrovni
jedince pak akulturace vystupuje jako proces socialniho uéeni. V oblasti vyzkumu
antropologie a sociologie zabyvajici se procesy akulturace byla vénovana pozornost
studiu kontaktt modernich a tradinich skupin. Nejdfive byla charakteristicka
interpretace akulturace jako kulturni zmény, ve které pod vlivem dominantnég;jsi civilizace
dochazi k modifikaci, transformaci nebo UpIné asimilaci kulturnich vzor(, hodnot a ideji

pavodnich kultur. V sou€asnych vyzkumech je vSak typicka snaha studovat akulturaci
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jako bilateralni proces, pfi kterém dochazi k modifikaci, transformaci nebo zméné obou
kultur, které jsou spolu ve vzajemném kontaktu. (srov. Vodakova, 2000, s. 114)

V akulturacnich procesech si Clovék podle Siostrzonka (2009, s. 12) osvojuje
prvky odlisSné kultury nez jeho plvodni. Permanentni akulturace se dnes podle négj
stava pro Clovéka celozivotni nutnosti. Stejné tak budeme akulturaci chapat v prostfedi
organizace. Jde o nekongici pfizpusobovani, osvojovani si jeji kultury, do které patfi
i firemni ritualy.

Nejzietelngji Ize procesy akulturace ve firemnim prostfedi sledovat zejména
v souvislosti s pfichodem nového zaméstnance a jeho adaptaci na firemni prostfedi a
kulturu. Vice se tomuto tématu budu vénovat ve Ctvrté kapitole v souvislosti s ritualy
provazejicimi toto obdobi. OvSem firemni kultura neni stabilni, ale proménliva, takze

proces adaptace a akulturace probihaji permanentné.

1.2.3 Shrnuti

Ritualy jsme popsali jako nastroje, pomoci kterych spole€enstvi udrzuje a
upevnuje své normativni usporadani. Nyni jiz mizeme fFict, Ze ritudly jsou nastrojem
socializace a enkulturace struktury a kultury spole€enstvi. Rovnéz jsme zminili jejich
vyznam z hlediska socialni kontroly a ted jiz vime, Ze socialni kontrola je jednim
z mechanismi socializace. VSechny tyto poznatky se tykaji jakéhokoli spoleenstvi a
kultury, tedy i organizaci a jejich firemni kultury.

Domnivam se, Ze nejvhodnéjSi by bylo povazovat enkulturaci za soucast
socializace, ale toto dilema neni pfedmétem mé prace. At uz se tedy jedna o pfejimani
norem a hodnot nebo prejimani vzorct a zadlenovani jedince do skupiny, ritualy na
tomto misté nejen ve spolecnosti, ale i v organizaci hraji socializacni a enkulturacni roli.
Zejména pak ve smyslu procesu akulturace v prostfedi lze ritualy chapat jako
prostfedek, jimz se jedinec u¢i hodnotam a normam organizace.

Cely proces socializace je podle Kellera (1995, s. 166) vprvé fadé
seznamovanim s predepsanymi ritualy, které bude zapotfebi prehravat v pfislusnych
situacich. Ten, kdo kontroluje pribéh socialnich rituald, kontroluje spole¢nost. Proto
mohou byt ritualy uspésné vyuzity také v prostfedi organizace.

Vedle této adaptaéni funkce ritualy vedou ke vzniku vzajemné solidarity, pocitu
¢lenstvi ve skupiné a upevinovani stavajiciho normativniho radu. Ritual vSak nejen
udrzuje a upevnuje normativni usporadani spoleCnosti, ale zaroven tuto kulturu zpétné
tvofi. Z pohledu socialni a kulturni antropologie &i strukturalniho funkcionalismu, je ritual

soucasti struktury a ze struktury také vychazi. Ritual je vSak zaroven nastrojem

19



vzniku této struktury, tak jak to popisuje Collins (2004) ve svych interakCnich ritualech.
Pro skute¢né porozuméni ritual( ve spolec¢nosti musime brat v Uvahu obé tyto stranky.
Ritualy zajiStuji socializaci (a také enkulturaci a akulturaci) hodnot a norem
organizace. Jde o nekoncici adaptaci Clovéka do organizace, do jeji struktury a
osvojovani prvku jeji kultury. Co je to firemni kultura a jakou jeji ¢ast tvofi ritualy, uvidime

v nasledujici kapitole.
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2 Firemni ritualy jako soucast firemni kultury

Nasledujici kapitola bude malym exkurzem do tématu organizaéni (resp. firemni,
pro ucely této prace je mozné terminy povazovat za synonyma) kultury, abychom si
vytvofili pfedstavu o tom, co v8echno spolu s ritualy tvofi organizaéni kulturu, jak do toho
v8eho firemni ritudly zapadaji a jaky je jejich kontext a role.

V dal8i ¢asti se budeme vénovat firemnim ritualim a jejich zakladnim rozdélenim
na ritualy formalni a neformalni, abychom pak mohli vyvrcholit navrhem na jejich

klasifikaci.

2.1 Firemni kultura a jeji ¢asti

Kazdy, kdo stravil néjaky ¢as v jiné zemi, dokaze ocenit, jak hodnoty, pfedstavy a
sdilené filozofie ovliviuji zpUsob organizace spolecnosti. Stejné tak kazdy, kdo mél
moznost stravit ¢as v riznych organizacich, nebo pracoval ve vice nez dvou &i tfech, byl
urcité zaskoc€en jinou atmosférou, jinym zpusobem organizace prace, jinou energii,
osobni svobodou, typem osobnosti v organizaci. Organizace se mezi sebou lisi tak, jako
se lisi narody, maji jinou kulturu — soubor hodnot, norem a pfedstav odrazejicich se
v riznych strukturach a systémech (srov. Handy, 1993, s. 180)

Kultura je podle Scheina (2004, s. 1) jak dynamicky jev, ktery nas neustale
obklopuje a konstantné se odehrava a vytvafi skrz interakce mezi lidmi a je tvarovan
organiza¢nim chovanim vedouci skupiny, tak i struktury, rutiny, pravidla a normy,
které vedou a omezuji chovani. Schein (2004, s. 17) definuje kulturu jako vzor
sdilenych predpokladi, kterym se skupina naucila pfi feSeni probléml vnéjsi
adaptace a vnitini integrace, které se dostatecné osvojily, aby byly povazovany za
platné a tedy byly nau¢eny novymi €leny jako spravny zpusob vnimani, mysleni a
citéni ve vztahu k témto problémim. Organizaéni kulturu LukaSova a Novy (2004,
s. 32) popisuji podobné: ,Organizacni kultura, pfedstavujici nahromadénou zkuSenost
organizace, projevujici se v mysleni, citéni a chovani pfisluSniki organizace,
determinuje chovani lidi uvnitf organizace i chovani organizace navenek.”

Firemni kultura, v anglické literatufe nejCastéji pod nazvem corporate culture,
vyjadfuje celkovou atmosféru, ovzdu$i, vnitini zivot ovliviiujici mySleni a chovani
spolupracovniki firmy. Hovofime také o zvyklostech a ritudlech vyuzivanych ve firmé
i 0 hodnotach, které se projevuji v obecnych vzorcich chovani a jednani vSech
pracovniku. Jestlize se toto chovani opakuje, pak se rychle vytvofi vzorec chovani, ktery

nemusi byt védomy, ale pfi vytvafeni Ci pfijimani pravidel firemni kultury hraje dulezitou
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roli. Nékdy hovofime také o firemnim chovani (corporate behavior), které je firemni
kulturou ovliviiovano ¢&i ur€ovano. Je dulezité si také uvédomit, ze firemni kultura je
produktem mysSleni lidi, ktery je spojen také s charakterem provozované €innosti. (srov.
Vysekalova, 2009, s. 67) Firemni kultura je podle Tureckiové (2004, s. 144) povazovana
za neprimy nastroj fizeni. To znamena, ze vytvarenim vzorli o¢ekavaného chovani lidi
ve firmé potencialné usnadriuje a zrychluje fidici procesy.

Podle Armstronga (2007, s. 257) kultura organizace neboli podnikova kultura
predstavuje ,soustavu hodnot, norem, prfesvédceni, postoji a domnének, ktera sice
nebyla nikde vyslovné formulovana, ale ur€uje zplsob chovani a jednani lidi a zpasoby
vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o ¢em se véfi, Ze je dllezité v chovani lidi a
organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla chovani.”

Firemni kultura wurluje spoustu konkrétnich charakteristik (resp. tyto
charakteristiky ur€uji firemni kulturu), jedna se napfiklad o pfedstavy, jak by méla byt
organizovana prace, uplatiiovana autorita, stuper formality, nakolik a na jak dopfedu se
planuje, jaky je Zadany pomér mezi poslusnosti a iniciativou, zda zalezi na pfesnosti
dodrzovani pracovni doby, oble€eni nebo vystfednostech zaméstnancl, kontroly
rlznych vydajli, kontroly zaméstnancli, zda existuji pravidla a procedury, Ci zalezi jen
na produktu, typ lidi, které firma zaméstnava, mobilita uvnitf firmy, ale i vzhled kancelafi,
obchodu atd. (srov. Handy, 1993, s. 181-182)

2.1.1 Zdroje firemni kultury

Vedle vzajemné interakce (viz vy$e Schein, 2004) se na vzniku firemni kultury
podili i dalSi faktory. Zakladni rysy organizaéni kultury formuji zakladatelé firmy. Vnaseji
do ni své postoje, realizuji své hodnoty, maji jasnou vizi, jak by organizace méla
vypadat. Vedle toho se na formovani firemni kultury podileji ¢lenové organizace, ktefi
do ni vnaseji své zkuSenosti z pfedchozich zaméstnani a své vlastni idealy. (srov.
Bélohlavek, 1996, s. 109)

Podle Handyho (1993, s. 180, 192) je firemni kultura ovlivnéna udalostmi
v minulosti, typem vlastnictvi, atmosférou v sou€asnosti, velikosti, technologii a typem
prace, cili organizace, prostfedim a typem lidi, ktefi v ni pracuiji.

Podle Horakové (cit. dle Vysekalova, 2009, s. 67) je charakteristické, ze firemni
kultura vychazi z hodnot stanovenych v podnikové filozofii a zahrnuje cile, styl
chovani, zebfiCek firemnich hodnot, urcité ritualy apod. Zpocatku je planovita a
ovlivnitelna, aby podporovala Zadouci firemni identitu, ale mize se stat, ze se postupem
Casu zaCina sama formovat pod vlivem kazdodenniho Zivota organizace, a je proto

dalezité ji pribézné upevnovat.
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Pro tvorbu firemni kultury jsou dulezita i konkrétni pravidla, kterymi se fidi Zivot
firmy — jedna se o firemni fad, smérnice fizeni firmy, smérnice pro pracovni oblékani,
zasedaci pofadek pfi poradach, pracovni doba a délka pfestavek, €i kodex jednani

zaméstnance. (srov. Vysekalova, 2009, s. 71)

2.1.2 Pro¢ se firemni kulturou zabyvat

Dlvodem, pro€ se firemni kulturou zabyvat, je jeji vliv na konkurenceschopnost
firmy. Podle Kapouna (cit. dle Vysekalova, 2009, s. 69) je dulezitym divodem
pro vypracovani, zavedeni a udrZovani dobré firemni kultury to, Ze zvysSuje kvalitu
souziti a spoluprace vSech zaméstnancl. ZlepSuje také jejich motivaci, a tim
i produktivitu prace, inovacéni potencial, potazmo celkové vysledky.

| podle Tureckiové (2004, s. 39) jsou méfitkem kvality vykonu rovnéz pozitivni
pracovni vztahy potencujici vykon. Zminéné vlastnosti firemni kultury, pfedevsim to, ze
muze zvySovat kvalitu souziti a tim i vykon, samoziejmé plati i pro firemni ritualy, proto
je podpora predevsim nékterych jejich typl dalezita.

Podle Deala a Kennedyho (2000, s. 15) organizace, které se vénuji budovani své
firemni kultury, jsou pak vice nez jen firmami, které vyrabgji produkty a vydélavaiji.
Pfedavaji hodnoty a pfibéhy, ne jen produkty. Jsou lidskymi institucemi s praktickym

vyznamem pro lidi.

2.1.3 Charakteristiky firemni kultury

Autofi zabyvajici se firemni kulturou zminfuji rizné charakteristiky, jimiz Ize
kulturu popsat. Obsah kultury organizace predstavuji zakladni pfedpoklady, hodnoty a
normy chovani sdilené v organizaci, navenek manifestované prostfednictvim chovani a
artefaktd. Silou organizaéni kultury se rozumi, nakolik jsou dané predpoklady, hodnoty a
normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny. Jsou-li sdileny ve vysoké
mife, je organizacni kultura silna a vyraznym zplsobem ovliviiuje fungovani organizace.
Na jejim obsahu vSak zavisi, zda vliv bude pozitivni ¢i negativni. (srov. Lukasova, 2004,
s. 32)

Silna kultura je podle Deala a Kennedyho (2000, s. 16) voditkem chovani a
pomaha zaméstnancim délat svou praci o néco lépe. Zaprvé je silna kultura systémem
informacnich pravidel, které vyjadfuji, jak by se lidé méli po vétSinu ¢asu chovat. Pokud
zaméstnanci védi, co se od nich o¢ekava, neztraceji ¢as rozmyslenim jak se v situacich
chovat. Naopak pokud je kultura slaba, zaméstnanci ztraceji spoustu ¢asu pfemyslenim
co a jak udélat. V extrémnich pfipadech tak firma mdze denné ziskat hodinu az dvé

efektivni prace zaméstnance navic. Zadruhé silna kultura dovoluje lidem citit se lépe
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ohledné toho, co délaji, takZe je vétsi pravdépodobnost, Ze budou pracovat tvrdéji. To
plati, pokud mohou byt hrdi na identitu své firmy.

Schein (2004, s. 14-15) popisuje kulturu C&tyfmi elementy: Jedna se o jeji
stabilitu, hloubku (zaloZenou na Casto nevédomém vlivu), Sifku (jakmile se kultura
vytvofi, tak ovliviiuje vSechno fungovani skupiny) a integraci (zasazeni vSech jejich
prvki do funkéniho systému). Funkce integrace zajistuje, Ze ritualy, klima, hodnoty a

chovani zapadaiji do sebe v koherentni celek.

2.1.4 Modely organizaéni kultury

ROzni autofi vytvorfili své modely organizaéni kultury. Abychom si dokazali
predstavit kontext firemnich rituall, uvedu tfi nejdulezitéjSi, Hofstedllv, Deala a

Kennedyho a samoziejmé Scheindv.

2.1.4.1 Hofstediv model organizac¢ni kultury
Hofstede (2007, s. 16) uvadi Ctyfi zakladni prvky firemni kultury, které jsou rizné
viditelnymi vrstvami pro vnéjSiho pozorovatele (zakresluje je do cibulového diagramu).
Symboly, hrdiny a ritualy oznacuje jako praktiky. Jadrem kultury, které neni pfimo
pozorovatelné a Ize je odvodit z chovani lidi, jsou podle n&j hodnoty.
1. Symboly — jedna se o ruzné zkratky, slang,

gesta, zplsob oblékani, symboly postaveni, a;.

Symboly

- Hrdinové — skutecCni nebo imaginarni lidé, ktefi
e slouzi jako model idealniho chovani a jako
nositelé tradice, jako vzor idealniho zaméstnance
Cimanazera (Casto jsou jimi zakladatelé
spole€nosti).

Ritualy — rizné spole€ensky nezbytné Cinnosti a

_— - o projevy, neformalni aktivity (oslavy), formalni
Hofsteduv cibulovy diagram organizacni kultury
schlize, psani zprav, planovani, informaéni a
kontrolni systémy.
4. Hodnoty — predstavuji nejhlubSi droven kultury, jde o obecné védomi toho, co je
dobré a co Spatné, hodnotné Ci nehodnotné; hodnoty se promitaji do pracovni

moralky, sounalezitosti pracovniku s firmou i do celkové orientace firmy.

Hofstede (2007, s. 218) zminuje socializaci v organizaci, ktera probiha jako
osvojeni praktik, tj. hrdind, symbold a rituald v pfipadech, kdy hodnoty pfislusSnika

organizace zaviseji primarné na jinych kritériich, nez je jejich pfisluSnost v organizaci
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(napfiklad u mezinarodnich firem). Osvojovani praktik, a tedy i ritualt, ale mize mit

socializaéni funkci v kazdé firmé.

2.1.4.2 Deal a Kennedy: elementy organizac¢ni kultury

Deal a Kennedy (2000, s. 15) pak elementy organizacni kultury déli podobné,

pfidavaiji, ale prostfedi organizace a kulturni sit:

1.

Prostiedi organizace — prostfedi trhu, technologie, konkurence, zakony atd.,
rozhoduji, zda je zasadni prodej, nebo invence a jsou tim hlavnim, co kulturu
uréuje

Hodnoty — zakladni koncepty a viry, definuji, co je pro zaméstnance
Uspéchem

Hrdinové - lidé, ktefi personifikuji hodnoty organizace, jsou idedlnim
modelem, ktery by méli zaméstnanci nasledovat, mize se jednat
o zakladatele, ale také vymysSlené hrdiny z pamétihodnych momentl bézného
Zivota firmy

Ceremonialy a ritualy — systematické a programované rutiny kazdodenniho
zivota ve firmé. Jako ritualy ukazuji zaméstnancum, jaké chovani je od nich
oCekavano. Jako ceremonialy pak ukazuji viditelné a potencionalni pfiklady
toho, co organizace symbolizuje.

Kulturni sit — jako primarni (a neformalni) prostfedek komunikace
v organizaci je pfenaseCem firemnich hodnot a hrdinskych mytu a vytvafi

skrytou hierarchii moci

Definice rituald zminénych autort odpovida pojeti ritualt v této praci. Zdarazriu;ji

kazdodennost rituald a zminuji jejich funkci vzoru a tedy funkci pfi socializaci firemnich

norem a hodnot.

2.1.4.3 Scheintv model organizac¢ni kultury

Schein (2004, s. 26) vytvofil svlij model organizaéni kultury, ktery rozdélil na tfi

roviny podle viditelnosti pro vnéjsi pozorovatele na:

|

artofalty = Artefakty (v Ceské literatufe nékdy nazyvany také jako
vytvory), kde patfi viditelné struktury a procesy.

’ T I = Zastavané presvédceni a hodnoty, tedy strategie,

'

| cile, filozofie firmy (zastavana ospravedinéni)

‘ 24Kladni predpoklady I = Zakladni predpoklady, kam patfi nevédomé,

za samoziejmé povazované presvédceni, predstavy,

Scheindv model organizacni kultury . . . , . . .
(LukéSové, 2004, 5. 27) mysSlenky a pocity (zakladni zdroje hodnot a jednani)
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Ackoliv ,esenci“ skupinové kultury jsou vzory zakladnich sdilenych predpokladd,
kultura se manifestuje vroviné viditelnych artefaktd a sdilenych zastavanych
pfesvéd€eni a hodnot. (srov. Schein, 2004, s. 36) Ritualy, spolu s jazykem,
technologiemi, produkty, architekturou fyzického prostfedi, stylem ztélesnénym
oblecenim ¢&i zplsoby oslovovani, myty a pfibéhy patfi do skupiny artefaktl. Jedna se
0 pozorovatelné produkty skupiny, které Ize vidét, slySet, popfipadé citit, kdyz
vstupujeme do nové skupiny s neznamou kulturou. Tato ¢ast kultury je jednodude
pozorovatelna, ovéem velmi téZzce vysvétlitelna bez znalosti dalSich stupri(. (srov.
Schein, 2004, s. 26) Také z téchto dlvodl budu pozdéji upozorfiovat na znacnou
flexibilitu vSech vytvofenych kategorii rituald. O funkci konkrétniho ritualu nelze mluvit
zcela obecné, mohou mit vice vyznamu jak pro Clovéka, tak pro organizaci a jejich

kategorizace tedy nemuze byt pevna.

2.1.5 Subkultury v organizaci

Kultura se muze liSit i v ramci jedné organizace. ,Kulturni vlivy profesi, spojené
s urCitym typem vzdélani, s urlitymi zajmy a zplisobem mysleni, byvaji vyrazné patrny
v profesné homogennich organizacich zabyvajicich se pfisluSnym pfedmétem &innosti.
Zfetelné ale byvaji i v oddélenich vétSich organizaci, které jsou jinak z hlediska profesi
heterogenni: muzeme tak pozorovat specifika kultury ucetnich, kultury marketingovych
pracovniki ¢&i tfeba kultury informatik(. Projevuji se preferencemi ur€itych zplsobu
organizace prace, uritymi zvyky a ritualy a Casto také velmi specifickym jazykem.*
(Lukasova, 2004, s. 35) Stejné tak se konkrétni ritualy, o kterych bude fe€ v posledni
kapitole, nemuseji tykat celé organizace, ale nejCastéji jsou vazany jen na urCitou

skupinu.

2.1.6 Shrnuti

Firemni kultura je nepfimym nastrojem fizeni. Kompatibilni firemni kultura zvySuje
kvalitu souziti a tim i motivaci, produktivitu prace a konkurenceschopnost firmy. Vznika
jak interakci mezi lidmi, tak tzv. shora (zakladatelé, podnikova filozofie). Pfedstavuje
soustavu hodnot, norem, pFesvédéeni a postojd a tedy jakysi vzor sdilenych
predpokladd. Existuji rizné modely organizacni kultury. Spole¢né vSak autofi zafazuji
ritualy do praktik, popfipadé artefaktd, tedy do pozorovatelnych €asti firemni kultury,
kterymi se manifestuji zakladni hodnoty firmy. Kultura a tedy i ritudly se mohou lisit

v ramci jedné organizace a tykat se jen urcité skupiny.
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2.2 Firemni ritualy

Popisy organizacnich kultur jsou mnohdy zaloZeny na vyrocich hrdini korporace.
Hodnoty zakladatelt a vyznamnych vidcl nepochybné utvareji organizacni kulturu, ale
to, jak se dotykaji Fadovych pfislusnikl organizace, je dano sdilenymi praktikami.
Z hodnot zakladatelll a vudcu se tak stanou praktiky pfislusnik(. (srov. Hofstede, 2007,
s. 218) Jak jiz vime, mezi praktiky Hofstede zafazuje také ritualy.

Symbolicka jednani, firemni ritualy a ceremonialy jsou soucasti firemni kultury a
jsou zaméfeny pfedevSim dovniti firmy a pomahaji rozSirovani a fizeni firemni
kultury. (srov. Tureckiova, 2004, s. 135)

Podle Deala a Kennedyho (2000, s. 61) mnoho ritual(, ackoliv se zdaji byt
nedulezité, ma skryty vyznam. Pracovni ritualy sice nemaji pfimé dasledky, ale jsou
hodnotné kvuli tomu, Ze poskytuji pocit bezpeci a spolecné identity a pfifazuji vyznam
béZznym aktivitam (srov. tamtéz, s. 67). Dulezitost takovych rituall se nejjednoduse;ji
ukaze, kdyz je odstranime. Souvisi to s odporem ke zménam a zavadéni novych, i kdyz
zjednoduSujicich metod. Lidé se v téchto metodach citi jisti, znaji jeji vysledky. (srov.
tamtéz, s. 68) Zpusob zZivota spolecnosti je uchovavan v ritualech, takze psana pravidla
a manualy nejsou potifeba, zvyky a tradice davaji odpovédi. (srov. Handy, 1993, s. 183)
Ocekavany ucinek je nakonec divodem existence rituall i pro Durkheima (2002, s. 419)

Také Hofstede (2007, s. 17) ritualy popisuje jako vécné zbytecné, ale
spolecensky povazované za podstatné aktivity, které jsou tedy samy dlivodem toho, aby
byly provadény. Jako pfiklady uvadi zpusoby, kterymi se zdravime ¢&i vyjadifujeme
uznani, nebo obchodni a politicka jednani, pofadana zdanlivé z racionalnich davodu, ale
Casto slouzi pfedev§im uc€elim ritualnim, jako je posilovani skupinové soudrznosti nebo
diskursu, a také udrzovani a posilovani nazor(i a presvédceni.

Zakony, pravidla a pfedpisy jsou podle Hofstedeho (2007, s. 142) prostfedky,
jimiz se spole€nost snazi omezit nejistoty v jednani lidi. Na pracovistich je to patrné.
Existuje spousta formalnich zakont a neformalnich zvyklosti, vnitfnich pfedpisu a
opatfeni. Tato potfeba zakonl nevyplyva z logiky, ale je zalozena emocionalné. Lidé se
citi dobfe ve strukturovaném prostredi.

Podle Brookse (2003, s. 84) maji skupiny tendenci vytvorit si rutinni zptisoby
chovani a ¢innosti, které se odehravaji velice pfirozenym zplsobem a prakticky beze
slov. Jedna se o skupinovou psychiku, kde se urcité véci jednoduse ,berou jako
samoziejmost®. Ve skupinach se podle né&j vyviji zvyky a ritualy, jejichz puvod nikdo
nedokaze vysvétlit. Samoziejmé u pracovnich skupin jsou nékteré tyto rutinni ¢innosti a
ritualy predepsané ve formé pravidel, omezeni a pfijatych (a také zdokumentovanych)

pracovnich postupl. Pak se, jak jiz vime, jedna o ritualy formaini.
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| podle Scheina (2004, s. 15) spontanni interakce v nestrukturované skupiné
postupné vede k vytvoreni vzorcli a norem chovani, které se stanou kulturou dané
skupiny a to €asto uz b&hem prvnich hodin od vytvorfeni skupiny. Ve vice formalnich
skupinach pak skupinu vytvarfi jedinec, ktery se stane leaderem. Jedna se o upiné
pocatky firem, o nastup nového manazera apod. Ve formalnich skupinach jsou pak
néktera pravidla uréena shora.

LukaSova a Novy (2004, s. 24) ritualy shrnuji jako ustalené vzorce chovani, které
jsou v organizaci udrZzovany a predavany. Jako soucast organizaéni kultury napomahaiji
hladkému fungovani organizace, snizuji nejistotu pracovnikl, vytvareji stabilni a
predvidatelné prostiedi a umozriuji pracovnikim vytvareni vlastni identity.

Také podle Tureckiové (2004, s. 136) tzv. symbolické neboli ritualizované jednani
patfi k vyznamnym prostfedkim vytvareni, posilovani a fizeni firemni kultury. Autorka
ritualy ve firmé rozdéluje na tfi kategorie:

* Informacni (zpUsoby schvalovani dokumentu, vedeni porad, ,vstupni kole¢ko®)

= Spoleéensko-rozvojové (firemni dny, projevy ,politiky otevienych dvefi,
spolecenské udalosti — spole¢né oslavy Vanoc, pofadani firemnich ples(, oslava
vyro€i zalozeni firmy)

» Motivacni (vyhlasovani nejlepSich pracovnikl, nejriznéjsi typy ocenéni)

Chtéla bych podotknout, Zze pravdépodobné Zzadny jiny znamy autor se
rozdélenim firemnich ritudld nezabyva. Toto déleni se ovSem témér vibec nezabyva
kazdodennosti mnohych ritualu, ¢i ritualy individualnimi. Je ovSem pravda, Ze predevSim
tyto symbolické ritualy slouzi k socializaci a enkulturaci ve firmé. Nemusi se ale nutné
jednat jen o tento typ rituald, nasledujici ¢ast by méla ukazat, pro¢ by bylo vhodné téma

firemnich rituald rozSifit i mimo ritualy Cisté symbolické.

2.2.1 Ritudly, ceremonialy a zvyky — je mezi nimi rozdil?

Podle Bedrnové a Nového (2007, s. 451) mimofadné velky vyznam pro utvareni,
upeviovani a zejména ¢asoprostorovy prenos organizacni kultury maji symbolicka
jednani neboli symbolické artefakty jednani. Jde pfedevSim o ritualy, ceremonialy a
obrady, které je slozité v organizacni kultufe vzajemné odlisit. Ritudly autofi rozuméji
urcity typ zvykll a obyceja, ktery ma na daném misté a v daném &ase zcela konkrétni
vyznam. Je to napf. vyznamenavani nejlepSich pracovnik(, odchod manazera do
dichodu, hlasovani i schvalovani dalezitych dokumentt. ,Ritualy byvaji formalizovany,
institucionalizovany a v ur€itém Case opakovany. Samy o sobé jsou symbolem, avSak
Vv jejich ramci jsou pouzivany dalSi symboly, kterymi se vyjadfuji a definuji zcela

konkrétni socialni vztahy. V kazdém pfipadé potvrzuji a upeviuji dosud platné
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mocenské struktury a vedou ke stabilizaci existujicich organizaénich norem a
hodnot.” (Bedmova, 2007, s. 451)

LukasSova a Novy (2004, s. 25) odliSuji ritualy od zvykd symbolickou hodnotou
rituald. Mezi zvyky potom fadi oslavy narozenin, vano¢ni vecirky apod., které vyrazné
pfispivaji k integraci organizace a zejména v malych firmach byvaji proto cilené
organizovany. Mezi dal$i pfiklady zvyk( fadi zvyky spojené s povySenim €i odchodem
do duchodu (darky, oslavy), usnadfujici zmény spolecenské role a statusu pracovnika,
nebo zvyky uplathované pfi FeSeni problémud (ustaveni specidlnich tymu, vyuziti
externich expertll), zvyky vedouci k redukci konfliktd apod. (tyto pfiklady budeme brzy
chapat jako oslavné, pfechodové €i organizacni ritudly). Mezi ritualy potom Fadi ritualy
zdraveni (napfiklad pfi rannim pfichodu do zaméstnani) ¢i komunikacni ritualy fungujici
pfi setkavani pracovnikll na riznych pozicich, jejichz prostfednictvim je lidem davano
najevo, jaké je jejich misto v organizaci. Ritualem maze byt rovnéz hlasovani na poradé,
kazdomésicni referovani prodejci o situaci v jejich regionu ¢&i pfijimani nového
pracovnika do organizace. Ritualy zabezpeduji ,zavedené pofadky“ a posiluji mocenské
struktury. (srov. Lukadova, 2004, s. 25)

Deal a Kennedy (2000, s. 62—63) rozliSuji navic ritualy a ceremonialy. Ritualy
symbolizuji zakladni hodnoty a jsou pravodcem chovani v organizaci. Pokud by
nesymbolizovaly tyto zakladni ideje, jsou to pak pro autory pouze zvyky, které davaji
lidem mylny dojem bezpeci a jistoty. Ritualy jsou navodem, jak chapat vyznamy a
vytvareji z chaosu poradek. Ceremonialy pomahaji firmam oslavovat jejich hrdiny, myty
a symboly. Zatimco zvyky a ritualy jsou v zivoté organizace bézné, ceremonialy jsou
mimofadné. Podle Bedrnové a Nového jsou ceremonialy podobné jako ritualy, ovSem
na rozdil od nich slouzi navic k uvolnéni emoci a maji tudiz méné formalizovanou
podobu. Jde o oslavy vyro€i zalozeni organizace, oslavy vanocnich svatka ¢i nového

roku apod. (srov. Bedrnova, 2007, s. 451)

2.2.2 Shrnuti

Skupiny maji tendenci vytvofit si rutinni zplasoby chovani a &innosti. Spontanni
interakce postupné vedou k vytvofeni vzorcli a norem chovani, které jako soucast
organizacni kultury napomahaji hladkému fungovani organizace, omezuji nejistotu
pracovniki v jednani, vytvareji stabilni a predvidatelné prostiedi a umoznuji
pracovnikim vytvareni vlastni identity. AcCkoliv se zdaji byt nedullezité, pomahaji
rozSifovani a fizeni firemni kultury, poskytuji pocit bezpeéi a spoleéné identity.

Ritualy patfi mezi praktiky, kterymi se projevuje firemni kultura.

29



LukaSova a Novy (2004) rozliSuji zvyky od rituali symbolickou hodnotou
rituald. Deal a Kennedy (2000) pak zvyky a ritualy odliSuji stejné, pfidavaji ale navic
jesté kategorii ceremonii, které se liSi od rituald svou mimofadnosti. Bedrnova a Novy
(2007) pak dodavaji ceremoniim specifickou funkci uvolnéni emoci.

Jak jsme ale uvedli v uvodu, ritualy jsme doplnili také o jejich individualni a
kazdodenni rovinu — podle socialni a kulturni antropologie, Collinse (2004) ¢i Goffmana
(1999). Pro ucely prace je potfeba ritualy chapat nejen jako symbolicka jednani, ale také
jako zvyky. RozliSit zvyky a ritudly, ¢i pochopit jejich funkci neni mnohdy lehké, jak
zduraznuje Berdnova a Novy (2007), ale hlavné Schein (2004). Symbolicka hodnota se
muZzZe a nemusi u rituald podobného charakteru vyskytovat, coz maze byt individualni (v
ramci organizaci, ¢i skupin) a nejspiSe ne vzdy vlbec poznatelné. V zavéru ale uvidime,
Ze symbolickou rovinu lze najit i v mnoha nelekanych pfipadech. Pro tuto chvili tedy
firemni rituadly budeme chapat v Sirokém smyslu jako zvyky, ritualy i ceremonialy.
O hledani jejich symboli¢nosti se pokusime v posledni kapitole a mozna dojdeme

k zavéru, ze autofi by mohli své vyc¢ty doplnit o dal$i skupiny pfiklada.

2.3 Formalni a neformalni skupiny vs. formalni a neformalni ritualy

Vv organizaci

Nez se pfeneseme k vlastni tvorbé klasifikace firemnich rituald, zminime jesté
jejich zakladni rozdéleni na ritualy formalni a neformalni a jejich vztah k formalnim a
neformalnim skupinam.

Organizace jsou tvofeny skupinami lidi, ktefi pracuji pospolu. K interakcim
dochazi jak uvnitf skupiny, tak mezi skupinami, a stupen, v jakém jsou tyto procesy
formalizovany, se méni v zavislosti na podminkach organizace. (srov. Armstrong, 2007,
S. 249)

O formalnich a neformalnich ritualech, jak je popisuje Collins, byla jiz fe€
v uvodu. Nyni jsme se jiz z obecné sociologického pohledu prenesli do prostredi
organizace. Rozdéleni formalnich a neformalnich rituald nemusi odpovidat formalnim a
neformalnim skupinam. Formalni skupiny jsou védomé vytvofené k tomu, aby plnily
kolektivni poslani organizace a dosahly specifickych cill daného oddéleni i celé
organizace. Lidé jsou spojovani na zakladé pfedem definovanych roli. (srov. Brooks,
2003, s. 78) Lze je tedy spojovat s raznymi formalnimi ritudly jako jsou porady, meetingy
apod. Formalné vytvoifené skupiny si ovSem €asem mohou vytvofit i neformalni, tedy
spontanné vytvorené ritualy, tak jako se postupem &Casu ve formalnich skupinach

zacinaji objevovat vztahy neformalni.
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Neformalni skupiny existuji podél, uvnitf, napfi¢ a kolem skupin formalnich.
Do stejné neformalni skupiny mohou patfit jednotlivci z riznych ¢&asti a urovni
organizace. Brooks (2003, s. 79) uvadi priklady kuzelkového tymu kancelafskych
pracovniku; spolek pratel divadla; lidé, ktefi spolu chodi na obéd; pondéini skupina ,Jak
bylo o vikendu?*; lidé, ktefi si navzajem puljcuji nejnoveéjsi CD; klub ,pojdme si stéZovat
na praci‘. Uz z téchto pfikladl je znat, jak blizko maji neformalni skupiny k vytvoreni
nejruznéjsSich spontannich rituall, které s praci nemuseji mit nic spole¢ného, nebo
dokonce spiSe naopak — vytvoreni urcitych ritualt pfedchazi vzniku téchto skupin.

Podle Brookse (srov. tamtéz) neformalni skupina vznika, kdyz se mezi &leny
vytvofi vzajemné =zavislosti, kdyz vzajemné ovliviuji své chovani a pfispivaji
k vzajemnému naplfiovani svych potieb. Jsou zaloZzeny na osobnich vztazich a dohodé
¢lenl skupiny nez na definovanych rolich.

Neformalni skupiny v organizaci vzniknou z neformalnich interakci mezi Cleny
organizace. Mohou vzniknout ze sdilenych zajmu, pratelstvi nebo dalSich spole¢enskych
aspektd. ,Neformalni skupiny uspokojuji potreby, které formalni skupiny uspokojit
nemohou, tedy pocit sounalezitosti, skute€nost, Zze nas nékdo chce a potfebuje ve své
pfitomnosti proto, jaci jsme, a nikoli proto, Ze nas organizace pfidélila do stejné pracovni
skupiny.“ (Brooks, 2003, s. 80)

Kromé toho mohou neformalni skupiny také uspokojit dalsi potfeby, jako jsou
omezeni pocitu nejistoty a obav a nabidnout vzajemnou spoleCenskou podporu;
napinéni pocitu sounalezitosti, pratelstvi a lasky; pomoci definovat pocit identity a
udrzovat si sebelctu; jsou prostfedkem zabavy, ulevy od nudy a unavy, podporuji
moralku a osobni uspokojeni; poskytuji smérnice obecné pfijatelného chovani a
pomahaji utvaret skupinové a organiza¢ni normy atd. (srov. Brooks, 2003, s. 80) Neni
nahodou, Ze tyto funkce neformalnich skupin v organizaci jsou témér totozné s funkcemi

rituald, jak byly popsany v Gvodu.
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3 Vytvoreni klasifikace firemnich ritualt

Cilem této kapitoly je vytvofeni klasifikace rituall, ktera bude pouzitelna
pro firemni prostfedi. Formalni a neformalni ritualy byly jiz vymezeny vySe. Nyni se
zaméfime spiSe na rozdeéleni firemnich ritual( akcentujici jejich funkce v organizaci.

Jak jsem jiz v uvodu zminila, firemni ritualy nejsou v literatufe doposud velmi
popsany. K vytvoreni klasifikace firemnich ritualt jsem tedy vyuZila vicero zdroju. Zaprvé
to byly sociologické, resp. antropologické klasifikace ritualli, zadruhé pak viceméné
v literatufe roztrouSené zminky o firemnich ritudlech a za tfeti zkuSenosti a informace
ziskané béhem praxe ve firmé Bang&Olufsen v Kopfivnici. Nasledujici klasifikace je tedy
kombinaci téchto zdroji tak, aby vytvofena klasifikace byla pouzitelna ve firemnim
prostiedi.

Informace jsem sbirala b&hem své praxe jednak pozorovanim, jednak
zprostfedkované, a to nestandardizovanymi neformalnimi rozhovory s personalisty firmy.
Konkrétni pfiklady rituald nemam v umyslu nikterak zobechovat, pouze mi pfi vytvareni
klasifikace byly inspiraci tak, aby vzniklé tfidéni nebylo teoretickym a pfitom praxi zcela
vzdalenym modelem.

Je dulezité si uvédomit, Ze kazda klasifikace je umélym konstruktem a podobné,
ne-li znatelngjSi, to bude i zde. Klasifikace je rozdélena podle pravdépodobné
nejvyraznéjSiho ucelu ritualu. Konkrétni ritual ovSem muze plnit vicero funkci najednou a
muze tedy spadat do dvou i vice kategorii zaroven, ackoli se jedna o jednu situaci.
Zfetelné to bude v konkrétnich pfikladech v posledni kapitole. Pfiklady, které budou
uvadény, budou uvadény tak, aby na daném ritualu byla dana funkce zietelna, ovsem

i tyto pfiklady mohou byt zafazeny do jinych kategorii sou¢asné s tou, kde jsou uvedeny.

3.1 Klasifikace firemnich ritualt

Klasifikaci ritual( v sociologii a socialni a kulturni antropologii jsem se vénovala
v Uvodu. Pro prostfedi organizace se ovSem zminovana typologie pfili§ nehodi, ackoliv
zasadni paralely mizeme sledovat. Pro firemni prostfedi jsem vytvofila nasledujici navrh

klasifikace. Konkrétni popis jednotlivych typ bude pfedmétem posledni kapitoly.

1. Ritualizovana komunikace
Jak jiz bylo fe¢eno dfive, vytvofena klasifikace je orientacni a jednotlivé kategorie
se prekryvaji. Nejvice to Ize poznat pravé v kategorii komunikace, nebot komunikace je
soucasti vétSiny ostatnich rituald. Komunikaci jsem se ale rozhodla oddélit, nebot

v nasledujici kapitole se budu zabyvat ritualizovanou komunikaci jako je zdraveni nebo
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firemni jazyk. Uvidime také ritualni funkce, které komunikace ve firmé& splnuje,
predevsim s odkazem na funkci ritudldl E. Goffmana (1999). Caste¢né je Ize spojovat
s v antropologii nazyvanymi ritualy ucty (viz vySe). Erwing Goffman podle Vodakové
(2000, s. 147) zkoumanim komunikace zkoumal souc€asnou podobu téchto rituald.
Z jiného pohledu Ize tento ritual také spojovat s velmi pozménénou formou rituald
trestani, které se vSak stavaji spiSe ritualem hodnoceni. Pro¢ toto téma zafazuji zde,

uvidime v nasledujici kapitole.

2. Organizaéni ritualy
Do této kategorie spadaji pravidelné meetingy, porady oddéleni, porady
projektovych tymG a tymové brifinky, jejichz hlavnim ucCelem je organizace prace,
ddlezita rozhodnuti a pfedavani informaci. Mimo organizacni funkci vSak maji i socialni

roli.

3. Iniciacni ritualy
IniciaCni nebo také adaptacni €i asimilacni ritudly je v prostfedi organizace
vhodné oddélit od ritualt pfechodovych kvdli jejich specificnosti a také obsahlosti tohoto
tématu. Zaradime zde ritualy, jez se tykaji pfichodu nového zaméstnance a jeho
nasledné adaptace. Jedna se tedy o jedince a jeho pfechod do nové organizace, jejimz

pravidlim se musi naucit.

4. Prechodové ritualy
Pfechodové ritualy zahrnuji pfechodové situace v zivoté firmy. Jedna se pak
0 bézné ritualy spojované napfiklad s pfichodem a odchodem z prace, nebo ritualy

spojené se zménou pracovniho mista.

5. Ritualy ulehéujici pracovni den
Zde patfi vSechny ritualy, které slouzi k usnadnéni dlouhého pracovniho dne

véetné rituald stravovacich.

6. Oslavné ritualy
Tato kategorie nalezi firemnim vecirkim a podobnym akcim, které maji za ukol

oslavovat pratelské vztahy a posilit firemni hodnoty. Casto se kryji s ritualy pfechodu.

7. Ritualy jednani se zakazniky
Ackoli se ma prace zabyva internimi firemnimi ritualy, alespon zminim ritualy
orientované navenek. Tato soucCast podnikové kultury je frekventovanou c&innosti
kazdého podniku, ponévadz stavajici i potencialni partnery a zakazniky ma jakakoliv
organizace. Pfedevsim se sem fadi podnikové specifické zplsoby jednani se zakazniky

na rdznych urovnich a za rdznych situaci. (srov. Vysekalova, s. 73) Tyto ritualy vSak
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nejsou pfedmétem mé prace, ale jsou rozsahlym tématem komunikace se zakazniky.

V nasledujici kapitole jiz nebudou zminény.

3.2 Shrnuti

Oproti sociologickému, potazmo socialné-antropologickému rozdéleni zde doslo
k nékolika zménam. Zlstaly nam oslavné a prechodové ritualy, ackoliv z rituald
pfechodovych jsem se rozhodla udélat dvé skupiny podle toho, zda se jedna a pfichod
do nové firmy, &i kazdodenni ritualy pfechodu z prostfedi. Ritualy trestani a ritualy ucty
se staly pfevazné soucasti rituald komunikace. Nékteré ritualy trestani bychom zaradili
do rituald organizacnich. Zdanlivé nam zmizela kategorie rituald nebezpedi, ovsem tyto
pfipady by byly spolu s jinymi sou¢asti nové vzniklé kategorie a to ritualt organizacnich.
Ve vytvofené klasifikaci muzeme oproti v ivodu zminéné typologii sledovat daraz

na kazdodennost firemniho Zivota.
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4 Typy firemnich rituala

Jak uz bylo mnohokrat fe¢eno, kategorie firemnich rituald mohou mnohdy splyvat
a konkrétni ritual mize mit, a je to velice pravdépodobné, vice funkci najednou.
Uvedené pfiklady budou zafazeny podle pravdépodobné nejvyraznéjsi funkce, ovSem
stale mohou spadat i do jiné kategorie.

Priklady, které zde budu uvadét, se budou tykat firmy Bang&Olufsen, kde jsem
béhem zafi az prosince 2009 absolvovala praxi. Popsat vyskyt urcitych typl rituald
v konkrétnim terénu neni cilem prace. Pfiklady nechci zobecnovat, nybrz je uvadim
pouze pro inspiraci. Tyto pfiklady budou uvadény v podkapitolach s nazvem ,Pfiklady
Z praxe®.

Je samoziejmé jasné, jaky je prvotni ucel rituall, jako je snidané nebo obéd.
Ovsem tyto dva pfiklady uvadim v rozli€nych kategoriich, protoZze u nich mizeme rozlisit
i jiné nez stravovaci funkce. Zatimco snidané je pro ty, ktefi si ji kupuji pravidelné az
Vv praci, ritualem, ktery oznacuje zaCatek pracovni doby, obéd je odpoCinkem v poloviné
mnohdy namahavého pracovniho dne. Jak jiz bylo zminéno, ritualy komunikace se tykaji
témér vSech ostatnich skupin, proto budou kvuli své dulezitosti popsany o néco
podrobnéji.

V nasledujici ¢asti se jiz zcela konkrétné podivame na rlzné typy rituald, které

mohou v organizaci vzniknout. Pokusim se vysvétlit jejich vyznam a uvést pfiklady.

4.1 Ritualizovana komunikace

Firemni kultura, a tedy i firemni ritualy, jsou soucasti firemni identity, kterou dale
prezentujeme prostfednictvim firemni komunikace jak smérem k vnéjSim, tak vnitfnim
cilovym skupinam. ,Firemni kultura a firemni komunikace jsou ,spojenymi nadobami“ a
navzajem se ovliviuji. MOzeme napfiklad vhodnou komunikaci posilit hrdost
zaméstnancu na pfisluSnost k firmé a sounalezitost s ni, coz mlze vést i k uréitému
posunu ve firemni kultufe.“ (Vysekalova, 2009, s. 72) Na tomto misté budeme mluvit
o verbalni komunikaci, za neverbalni by se totiz daly povazovat vSechny ritualy.

Komunikaci Ize v sociologii chapat jako ritual sam o sobé. ,Koncepce socialnich
ritualt, kterou nastinil ve své sociologii nabozenstvi E. Durkheim, je velmi dobfe
pouzitelna na popis feCového chovani. Podobné jako ritualy obecné, téz feCova
konverzace probiha podle pfisné formalizovanych pravidel, je ve znatné mife

stereotypizovana.“ (Keller, 1995, s. 52)
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Ritualy komunikace pini funkce rituall, jak o nich mluvi Collins (2004) nebo
Durkheim (2002): Komunikace ,ma tendenci pFenaset identické rozpolozeni
na uéastniky. Stejné jako kazdy jiny ritual, také bézna konverzace sblizuje u€astniky,
posiluje mezi nimi pouto vzajemnosti oproti tém, kdo se hovoru neucastni. Pravé proto,
Ze bé&Zna konverzace ma tendenci posilovat vazby solidarity u zucastnénych
(odmitnuti hovoru je jednim z nejpfikiejSich projevu socialni distance), byla vypracovana
presna formalni pravidla regulujici pribéh komunikace mezi nerovnymi.“ (Keller, 1995,
S. 52)

4.1.1 Firemni jazyk

~Jazyk, uZivany v organizaci, odrazi predpoklady a hodnoty zastavané
v organizaci, miru formalnosti ¢i neformalnosti vztahti apod. a je dllezitou
determinantou vzajemného porozuméni, koordinace a integrace uvnitf firmy. Pojmim
totiz mohou lidé ve firmé pfikladat stejny vyznam, coz jim usnadriuje dorozuméni a
zvySuje jejich emocionalni pohodu, nebo vyznamy nemuseji sdilet, coz mize byt
zdrojem nedorozuméni a konflikt(.” (Lukasova, 2004, s. 24)

Podle Kellera (1995, s. 52) ,uéit se jazyku znamena osvojovat si
stereotypizovana verbalni gesta. U ditéte k tomu dochazi v pribéhu opakujicich se
interakci s dospélymi. Z tohoto hlediska pfedstavuje lingvisticka socializace ritualni
zkuSenost, béhem niz dospéli pfedavaji détem zcela zavazné své oblibené verbalni
stereotypy. Timto zpUsobem strukturuji jejich vidéni svéta.“ Pouzijme tuto mySlenku
do oblasti organizace: Stejné tak jako u ditéte, komunikace ve firmé slouzi k socializaci a
tedy k zvnitffiovani a upevinovani struktury a kultury organizace zaméstnancim.

Takzvana firemni fe¢€ je specifickym vyjadifenim pfislusnosti k firmé a jeji kultufe.
Je z &asti tvofena ,odbornou hantyrkou® (slangem), z Casti také vybé&rem jednotlivych
slov a slovnich spojeni, které symbolizuji urc€ité udalosti ve firmé a jsou srozumitelné
pouze zaméstnancum firmy. (srov. Tureckiova, 2004, s. 135) Ritualni prvky vidime
ve zautomatizovaném pouzivani re€ovych klisé v ramci skupiny. Jsou pouzivany jako
signaly oznacujici druhym skupinovou prislusnost miuvéiho. Prejimani téchto
hotovych klisé tvofi podstatu socializace a fe€ovou soucast rolového chovani. (srov.
Keller, 1995, s. 53)

Velka Cast bézné konverzace ma za cil posilovat socialni soudrznost, nikoli
druhym néco sdélovat. Proto obsahuje mnozstvi zamléenych narazek, coz posiluje
vazby mezi témi, kdo rozumi. V tomto smyslu ma vyznamny ritualni charakter zvlasté
omezeny kod Bernsteina (omezeny kod pouziva nizsi vrstva, rozvinuty vysSi vrstva; cit.

dle Keller, 1995, s. 52). Posiluje vazby sounalezitosti a identifikaci osob se skupinou. Je
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pfiznatné, Zze omezeny kod v jistych souvislostech pouzivaji ¢lenové vSech vrstev,
konverzuji-li s témi, které povazuji za sobé rovné.

Ritualizovana fe¢ miva obecné vysokou miru redundance. Je to zplsobeno tim,
Ze feCové znaky v ni nemaji pfenaset informaci, nybrz vazat na sebe pocity, vyvolavat
kolektivni emoce posilujici skupinovou identitu. Pfi pouzivani ritualizované feci
prevladaji neverbalizované zajmy mluv&ich nad tim, co je sdélovano. (srov. Keller, 1995,
s. 53) Skupina posiluje vlastni soudrznost a zfetelné se oddéluje od vSech, kdo sdileji

jiné hodnoty (srov. tamtéz, s. 52).

4.1.2 VIlivkomunikace na motivaci

Jak jsme zminili dfive, jakousi funkci ritualt trestani pfebira komunikace ve firmé.
SpiSe nez o trestani vSak pljde obecné o sankce, tedy i pozitivnim smyslu. Podle
Brookse (2003, s. 62) je komunikace uvniti organizace, mezi zaméstnanci a manazery
zivotné dulezitou slozkou motivace. Pro silnou vnitini odménu je potfeba komunikace
podle né&j zjevna. Zaméstnanci jsou napfiklad motivovani uznanim a konstruktivni
zpétnou vazbou svych nejblizSich nadfizenych. Zaméstnancim nestaci dobfe odvadét
svou praci, neméneé dulezité je pro né také uznani.

Zpétna vazba by méla byt pravidelna, nebot jeji dulezitost pro motivaci a také
spravnost plnéni ukoll, je zasadni. ,Spravné poskytnuta a dobfe naCasovana zpétna
vazba dokaze zaméstnance inspirovat k vy§§im vykon({im, zatimco negativni, ¢i dokonce
zadna zpétna vazba je zdrojem demotivace.” (Brooks, 2003, s. 62) Brooks navic dodava,
ze komunikace musi byt obousmérna.

Spatna komunikace mize zpUsobit motivaéni problémy. Jedna se také napfiklad
o pripady, kdy jsou do kolektivu zaméstnancu vysilany nepfesné nebo zavadéjici
informace. ,Manazefi, ktefi naslibuji hory doly a poté své sliby nesplini, uz tézko ziskaji
davéru, zatimco manazefi, jejichz komunikace je jasna a jednoznacéna, se téSi duvére a
vaznosti za svoji upfimnost.“ (Brooks, 2003, s. 62) Timto poznatkem mizeme doplnit
Goffmanovo (1999) pojeti komunikace jako ujiStovani se ve vzajemnych pozicich.

Mozna premysilite, Ze toto téma do ritualizované komunikace nepatfi a ¢astecné
byste méli pravdu. Chci ovéem naznadit, ze zpétna vazba by se méla jakymsi
pravidelnym ritualem stat (tato normativnost vychazi z perspektivy organizace). Navic,
jak bylo fe¢eno, komunikace timto zplisobem muze plnit funkci rituald trestani, resp. zde

hodnoceni.
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4.1.3 Zdraveni

Podle Sokola (2002, s. 51) ,mezi nenapadnymi samoziejmostmi, které udrzuji
lidska (i zvifeci) spoleCenstvi pohromadé, je zvlasté vyznamny pozdrav. Patfi mezi
pfisné vymahané povinnosti, jejichz zanedbani se vnima jako vyraz nepratelstvi a
muze vyvolat napéti.“ Pozdrav dava najevo sounalezitost a dobré umysly pfi setkani.
Ve vétsiné spolecnosti je silné ritualizovan, pficemz Clovék v niz§im postaveni musi
pozdravit prvni, opétovani pozdravu stvrzuje vztah a viastné pfijima do spolecenstvi.
Tato uskuteCnéna vyména navazuje, potvrzuje a udrzuje jisty vztah, ktery Clovéka
zavazuje. Doklada to specificky lidsky zvyk louéeni. Lidé (a pouze lidé) se zdravi nejen
pfi setkani, ale také pfi rozchodu, aby si potvrdili, Ze jejich vztah trva dal. (srov. tamtéz,
s. 51-52)

4.1.4 Priklady z praxe

Prace délnikl je ¢asto monotdnni a tak si ji mnozi snazi néjak rozveselit a to se
tyka i komunikace. Casté jsou vlastni nazvy pro riizny material nebo &innosti, &imz
vznika vlastni slang téchto pracovnich skupin. Specificky jazykovy koéd tak pfispiva
k vytvofeni pocitu identity skupiny. Mnozi zaméstnanci maji specialni pozdrav
pro vratného, pani provozu, kuchafllm apod. Ritualni je i predstavovani do telefonu,
véta predstavujici sebe, svou pozici a firmu je pro vétSinu naprosto automaticka.

V nékterych oddélenich firmy B&O je mozné se setkat s komunikaci v angli¢tiné
diky jejim danskym maijitelim. DalSi velmi specificky a ne zcela tradi¢ni je fakt, ze
vétSina zaméstnancu si tyka a to nehledé na umisténi v hierarchii organizace. V tomto
ma organizace velmi specifickou firemni kulturu. MGze to byt zptisobeno tim, Ze firma je

v malém mésté a spousta lidi se tedy zna, nebo tim, ze firma rostla pomalu.

4.1.5 Shrnuti

Symboli¢nost komunikacnich rituall a jejich vliv pfi socializaci ve firmé jsou velmi
zfetelné. Nejedna se pouze komunikacni ritualy jako je zdraveni, ale také o ritualizované
verbalni projevy tykajici se slangu firmy nebo pracovnich skupin, které stvrzuji
skupinovou pfislusnost. Pokud si navic pfipomeneme ritualy vSedniho dne, jak je
popisuje Goffman (1999), vidime jejich funkci pfi vzajemném upevhovani pozic
v hierarchii. Komunikace by méla vzbuzovat pocit ,my patfici k této firmé*, ,my podilejici

se na nasich cilech”.
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4.2 Organizacni ritualy

Do této kategorie zafadime rlizné manazerské ritualy. Deal a Kennedy (2000,
s. 69) vidi ritualni ¢innost dokonce v manazerskych c&innostech jako je koordinace,
rozhodovani Ci dokonce strategické rozhodovani. Ackoliv v literatufe existuje spousta
pojednani €i pravidel, ty v praxi vétdinou nehraji valnou roli, ale pouze davaji kazdému
manazerovi pocit, Ze pfinasi firmé tu nejlepdi moznou technologii pro provedeni
klicového a zodpovédného rozhodovani. Skute¢né rozhodovani pak probiha tim, ze se
shromazdi lidé, zhodnoti se dostupné informace a data a rozhodne se, jak nejlépe
dokazou. Velka €ast procesu je jen ritual.

NejdulezitéjSi manazerskeé ritualy zlstavaji formalni meetingy. VSechny firmy je
maji, ale jejich forma je rlizna a nelze Fict, ktera je nejlepsi. Forma je reflexi kultury dané
firmy a je tvofena témito ¢astmi (srov. Deal — Kennedy, 2000, s. 70): jak éasto se konaji
(nékteré firmy pozaduji hodné porad, v jinych je Uspéch, kdyz se to podafi jednou
mésicné), prostredi (konferenéni mistnosti jsou nejoblibenégjsi, ale mozné jsou i
vtésnané stoly do kancelafi), tvar stolu (kulaté stoly pomahaji vytvofit atmosféru
rovnych vztahu, stoly se vzdalenymi misty posiluji hierarchii), kdo kde sedi (v hi-tech
firmach jsou mista volné k dispozici, ve vice strukturovanych organizacich 3éf sedi
v Cele spolu s témi nejdllezitéjSimi vedle néj), po€et a slozeni ucastnikll (ve velmi
formalnich organizacich se ucastni pouze sobé rovni, v méné formalnich firmach
Ucastnici predstavuji mix vSech urovni firmy), styl fizeni (nékde dominuji kompromisy,
jinde jde spiSe o divadelni nastaveni, kdy ucastnici sleduji prezentace).

Dulezité je rozhodnuti, kdo na poradé ma byt. Porady s menSim pocétem
ovSsem problém, protoze ackoliv si vSichni na porady stézuji, nejsou radi, pokud
na porady nejsou pozvani. Lidé mohou mit pocit, Ze nejsou dostate¢né duleziti, aby
na nich mohli byt. (srov. Jay, 2006, s. 245)

Mezi typy porad pak patfi pravidelné porady oddéleni, porada nékolika
oddéleni, porady projektovych tyml a tymové brifinky. (srov. Jay, 2006, s. 262)
Brifinky mohou mit vétSi poCet uCastnikl nez porady a jedna se na nich spiSe
o poskytnuti informaci, nez o diskuzi, ktera by méla vést k jednani nebo rozhodnuti.
(srov. tamtéz, s. 246)

Porady maji mimo jiné i dilezitou socialni funkci. Posiluji identitu tymu, posiluji
roli kazdé osoby v tymu — jeji misto v hierarchii nabude na vaznosti podle hodnoty jejiho
pfispévku, stejné jako manaZzer posiluje svou vedouci roli. Nékdy se proto vyplati konat

poradu Castéji, nez je nutné. (srov. Jay, 2006, s. 237)
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Ritualy nemuseji vZdy produkovat rozhodnuti, mohou byt pfileZitosti k vyjadreni,
ruistu a oslavé firemni kultury, ktera funguje. Nemuseji byt jen mistem, kde se pracuje,
ale navic mohou byt pro manaZery mistem, kde maiji $anci pfedvadét kulturni hodnoty
firmy. Co s ritualy manaZzefi udélaji, to zalezi na jejich organizacéni kultufe. At uz jich ale
vyuZiji jakkoli, dobré ritualy posiluji soudrznost a solidaritu a budi semknuty dojem
navenek. (srov. Deal — Kennedy, 2000, s. 72)

Je na misté ovSem zminit i opaénou stranku mince. Ackoliv u¢elem této prace by
melo byt vyzdvihnout dulezitost porad a meetingll nejen kvdli jejich organizaénim
ucelum, ale hlavné pro jejich ritualni ucely, Deal a Kennedy (2000, s. 72) upozorfiuji také
na zbyte¢ny neproduktivni ritualismus nékterych téchto akci a souvisejicim ztracenim

Casu, vysledném zmateni informaci namisto ujasnéni a efektivni organizace.

4.2.1 Priklady z praxe

Porady se vétSinou konaji jednou tydné. Ve firmé B&O je pondéli dnem porady
managementu a Utery dnem porady manazer( s podfizenymi, ve kterych manazer
distribuuje informace dale. Porady si vzdy vSichni zpfijemnuji kavou ¢i Cajem.

Do organizac¢nich rituald by mohly patfit také pravidelné vnitini audity a kontroly
nebo kazdoroCni informacni letak pro zaméstnance, ktery obsahuje napfiklad informace
souvisejici s pracovni dobou, dovolenou, pracovnim volnem, pfipojisténim, pFiplatky ke
mzdé atd. Mezi organizacni ritualy mohou také patfit spolecné snidané, které slouzi také

jako organizacni porady.

4.2.2 Shrnuti

NejdulezitéjSim organizaénim ritualem jsou nepochybné porady, které maji mimo
jiné i dulezitou socialni funkci. Pravidelné porady oddéleni, porady nékolika oddéleni,
porady projektovych tym( a tymové brifinky mohou slouzit riistu a oslavé firemni kultury,
posiluji soudrznost a solidaritu. Zacastnéni posiluji své role a vzajemné pozice. Roli

organizacnich rituald pfi upeviovani organizaéni kultury nelze zpochybnit.

4.3 Iniciaéni ritualy — prijeti nového zaméstnance

Ve spoleCnostech byvaji rizna stadia zivotni drahy c&lovéka povazovana
za dllezitd doprovazena ruznymi ritualy. Mize se jednat o oslavy narozenin, prvni
vyjizdka, prvni jidlo, stfihani, prvni zub, prvni den Skoly, pfechod do puberty, dospélosti
atd. (srov. Hendry, 1999, s. 72) Pfichod nového zaméstnance do firmy, je pro néj

nepochybné takovouto zménou a zacatkem nového stadia jeho pracovniho Zivota. Je
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doprovazen spoustou rituall, které maji adaptacni funkci. Tato kategorie rituall ukazuje
socializa¢ni, ale i enkulturacni funkci ritual( nejmarkantnéji.

.Prijimani nového pracovnika je procedura, které je v zahrani¢i vénovano mnoho
pozornosti. Na ni totizZ mnohdy zalezi to, jak se bude utvafet vztah nového pracovnika
k podniku.” (Koubek, 2003, s. 113) Mimo dullezitou soucast pfijimani zaméstnance, jakou
je pfiprava pracovni smlouvy, existuji dal$i formalni nalezitosti, o kterych bychom mohli
uvazovat jako o ritualech. Jedna se napfiklad o Ustni seznameni pracovnika s pravy a
povinnostmi vyplyvajicimi jednak z pracovniho poméru v podniku, jednak z povahy
prace na pfislusném pracovnim misté. Soulasné by se mély zodpovédét pfipadné
dotazy. Tento krok by mél byt ucinén jesté pfed podpisem pracovni smlouvy. (srov.
tamtéz, s. 114)

Nezbytnou, ale u nas hojné opomijenou soucasti pfijimani pracovnika je jeho
uvedeni na pracovisté. Pracovnik by mél byt doprovozen na jeho pracovisté a formalné
pfedan jeho bezprostiednimu nadfizenému. ,Bez ohledu na to, zda se pracovnik
s bezprostfednim nadfizenym uz pfedtim setkali (to je nanejvy$ pravdépodobné) nebo
jsou dokonce dlouholetymi znamymi, je tfeba zachovat urcité formality odpovidajici této
mimofadné udalosti.“ (Koubek, 2003, s. 115)

Negativnim jevim plynoucim z rozdilnych ocekavani zaméstnavatele a
zameéstnance, jako je nespokojenost pracovnika a v dusledku toho snizeni vykonnosti,
Ci dokonce vnitini vypovéd (délam jen to, co musim) Ize predejit tim, Ze jsou vzajemna
oCekavani vyjasnéna jesSté prfed nastupem pracovnika, pfipadné v obdobi jeho
adaptace. Adaptaci v kontextu organizace rozumime aktivni prFizpasobeni se
jednotlivce (srov. Tureckiova, 2004, s. 66):

= praci, pracovni ¢innosti a pozadavku, kladenym na pracovnika pfi zvladani

pracovnich roli vyplyvajicich ze zastavané pozice — pracovni adaptace nebo
adaptace na praci a pracovni misto,

= socialnimu prostfedi firmy, tj. socialnim vztahdm a jejich struktufe uvnitf firmy

— socialni adaptace.

V praxi se ovSem pracovni a socialni adaptace prolinaji, jedna se o soubézny proces
Lvrastani“ pracovnika do systému firemniho zivota a aktivni pfizplsobovani se tomuto
systému a jeho ménicim se podminkam. (srov. Tureckiova, 2004, s. 66). Ackoliv
mluvime o ritualech iniciaCnich a tedy tykajicich se nového zaméstnance, jak vidime,
jedna se o nekondici proces pfizplsobovani se firemni kultufe. ZdUraznit bychom také
meéli pravé onu aktivni stranku — nejde pouze o slepé pfizplsobovani se, nybrz
0 vzajemné ovliviiovani firemni kultury a jedince (pfipomefme v Uvodu zmifovanou

akulturaci).
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Adaptacni proces nového pracovnika obvykle trva od jednoho do Sesti mésicq,
podle sloZitosti prace a zafazeni pracovnika v organizac¢ni hierarchii. (srov. Tureckiova,
2004, s. 66)

4.3.1 Priklady z praxe

Bé&hem prvniho dne by mél byt novy pracovnik seznamen se vSeobecnymi
i podnikovymi predpisy, tykajici se bezpe&nosti prace a ochrany zdravi pfi praci. (srov.
Koubek, 2003, s. 115) Firma Bang&Olufsen tuto zalezitost feSi prezentaci, kterou
absolvuje kazdy nové pfichozi. Mimo jiz zminénych pravidel, tato prezentace obsahuje
také seznameni s historii firmy, od jejich danskych zakladatelt az po vybudovani zavodu
v Kopfivnici, ukazky cilovych produkttd a vysvétleni struktury firmy. V prezentaci je
pfedstavena také vize organizace, jeji interni pravidla a praktické informace tykajici se
stravovani a ¢asoveé organizace.

Vytvofeni takovéto prezentace je urCité efektivni. Je tak zajisténo, ze kazdy
zameéstnanec bude mit stejné vstupni informace, nehrozi opomenuti dulezitého tématu a
navic na urovni zpracovana a zajimava prezentace v tomto pfipadé mize vzbudit pocit
prestize z moznosti pracovat v dané organizaci. Kazdy nové pfichozi také dostane
vstupni brozuru se zakladnimi informacemi.

Novy zaméstnanec ma svlj adaptacni plan, ktery je vypracovan pro vSechny
pozice a zahrnuje vSe, ¢im musi v prvnich mésicich zaméstnanec projit. Po této dobé
nasleduje hodnoceni této adaptace, které je prvnim hodnocenim zaméstnance ve firmé.
Vsichni zaméstnanci jsou pak pravidelné hodnoceni, na délnickych pozicich dvakrat

ro¢né, THP jednou.

4.3.2 Shrnuti

Pfichod nového pracovnika do firmy je mimofadna udalost provazena spoustou
rituald, které by se nemély podcenovat. Zaméstnanec by mél byt seznamen se svymi
pravy a povinnostmi, se vSeobecnymi i podnikovymi pfedpisy a mél by byt oficialné
uveden na pracovisté. Béhem jednoho az Sesti mésici by méla probéhnout aktivni
pracovni i socialni adaptace. Vyznamnost inicianich ritualt pfi socializaci a enkulturaci
zaméstnancu je nejspiSe nejvétsi ze vSech popisovanych rituald, firmy by proto mély této

fazi vénovat dostate¢nou pozornost.
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4.4 Prechodové ritualy

Pfechodové situace, kdysi spojované s nebezpelim, Casto vedly k vytvofeni
néjakého ritualu. | dnes se oviem v béZném Zivoté takové ritualy vyskytuji. V Japonsku
(ale i v Cesku) je b&zné, Ze si ¢lovék vyzuje boty pfi vstupu do né&iho domu. Vétsinou
k tomu byva vyhrazeny prostor, ktery je tak mistem mezi vnéjS§im svétem a vnitfnim
domovem. Sundavani bot tak zdlraznuje rozliSeni téchto dvou svéti. Podobné je to
napfiklad na letistich, kde pfestup do tranzitni zony doprovazi spousta ritualt (které maiji
samoziejmeé i jinou funkci). (srov. Hendry, 1999, s. 65-70)

Rozliseni venkovniho a firemniho svéta mize také probihat riznymi ritualy, at uz
se jedna o ty povinné (pfevleCeni do specialniho odévu pro praci), nebo individualni a
spontanné vytvorené. Nékteré mozné pfiklady si pozdéji uvedeme.

Gennep (cit. dle Hendry, 1999, s. 68) rozliSuje &tyfi druhy pohybu — zménu
statusu, mista, situace (nova prace, Skola) a €asu (cela skupina se muze presunout
do jiného obdobi).

Zména statusu je ve firemnim prostfedi spojena se zménou pracovniho mista
Ci povySenim. Zména mista je praktikovana kazdy den pfichodem a odchodem z prace.

Co se tyCe zmeény €asu, ve firemnim prostfedi se muze jednat o letni firemni
volno, vanocni veclirky apod., které se rovnéz kryji sritudly oslavnymi, coz je
pravdépodobné jejich jesté dulezitéjSi funkce. Zminény tedy budou i pozdéiji.

Jak uz bylo naznaceno, i zde by se daly zafadit ritualy iniciacni — tedy zména
situace, avSak pro dulezitost a komplexnost &innosti s iniciaci spojovanych, jsem se
rozhodla je zafadit do samostatné kategorie. Zménou situace je také odchod
do dichodu, ktery Ize zaroveri i z pohledu firmy chapat jako ritual oslavny, takze bude

blize popsan pozdgiji.

4.4.1 Priklady z praxe

Prikladd ritual( pfichodu a odchodu z prace a do prace mize byt spousta a jsou
znacné individualni. Pracovni ritudly zaméstnancl zacinaji jiz v soukromi. Mnozi lidé si
vytvofili nejraznéjsi ranni ritualy, které jim dokazou zpfijemnit rana. Samotna cesta do
prace je také urcitym ritualem, lidé si pfesné spocitaji minuty, které potiebuji k odchodu
atd. Takového ritualy jsou neuvéfitelné pravidelné, pfesné a nejspis i rigidni. Lidé si
sedaji na stejna mista v autobuse, jezdi kazdé rano do prace na kole, €i chodi pésky
parkem. Po pfichodu do prace néktefi zaméstnanci vyuzivaji moznosti si ve firmé rano
dat sprchu.

Rannim ritudlem muze byt také snidané. Firma B&O ma kantynu, ve které

zameéstnanci mohou také posnidat, at uz sami nebo s kolegy, kdy se snidané stava

43



moznosti konverzace. Témér kazdy kufak si pfed vstupem do budovy vykoufi svou
cigaretu na vyhrazeném misté&, nebot uvnitf budovy je zakdzano koufit. Jini zaméstnanci
si s pfichodem do prace uvafi kdvu nebo &aj. Mohou se dokonce vytvofit role, kdy
néktefi pravidelné vafi kdvu nejen sobé, ale i ostatnim v kancelafi. Pfichod do kancelare
byva nasledovan automatickym zapinanim pocitaCe a kontrolou emaild.

Po délnicich je vyZadovan specialni odév, takZe prevliékani v Satnach je také
kazdodennim ritualem a moznosti konverzaci, vtipl a podobné.

Jesté vice rituall je ovSem mozna spojeno s koncem pracovni doby. | jeho
pfiblizovani je pro mnohé pfilezitosti pro pravidelné pocitani zbyvajicich minut a
podobné. Pracovni den v kancelafi néktefi kondi uklidem svého pracovniho stolu. Opét
zde mnozi operatofi vyuzivaji sprch, coz mize byt vnimano jako ,smyti pracovniho dne”.
Nasledovat mulze spoleény odjezd nékterych zaméstnancl, pravidelna cigareta
zapalena hned u vychodu z budovy, &i jakékoli ritualy spojené s cestou domu, podobné
jako s cestou do prace.

Rozdilné byvaiji ritudly v patek — zaméstnanci si pfeji pékny vikend jiz od rana,
pro pfipad, ze uz by se nevidéli a louCeni je ponékud radostnéjSi. Tato oslava
pfichazejiciho vikendu probiha stejné pravidelné jako pondéini rozhovory na téma ,jaky

byl vikend®.

4.4.2 Shrnuti

V pfechodovych ritualech jde o rozliSeni dvou svétl &i stadii. Zarazuji zde
pfedevSim ritualy souvisejici se zménou mista. Ackoliv mohou byt tyto ritualy
individualni, jednotlivec si konkrétni ¢innost mize asociovat s prfechodovou situaci a

ritual tak oddéluje svét firmy od venkovniho svéta.

4.5 Ritualy ulehé€ujici pracovni den

~Jedinym prostfedkem k dosazeni dlouhodobé udrzitelné konkurencni vyhody
jsou lidé a jejich znalosti, jejich vztah k praci, k firmé a k sobé navzajem.“ (Tureckiova,
2004, s. 40) Pro dosazeni pozitivniho vztahu k praci, mimo spoustu dalSich faktor(, je
dilezita také pfiméfena mira naroénosti. S timto souvisi ritualy, které jsem nazvala
ritualy ulehcujici pracovni den, nebo také ritualy odpocinku.

Do této kategorie nejspiSe spada spousta rituald, které jiz byly zminény.
Usnadriujici funkce je u rituald velmi Casta. Zafadim zde ale ritualy, které nejspiSe
nemaji jiného vyznamu nez pomysiné zkratit dlouhy ¢€as v praci, ulevit zaméstnanci diky

vytvoreni urCité pravidelnosti, diky kterym se pracovni den da lépe zvladnout, at uz se
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jedna o fyzicky €i psychicky odpocinek. Piekvapivé i zde Ize ale nékdy nalézt urcitou
symboliku.

Mozna bychom zde mohli zafadit také rizné soutéze nesouvisejici s praci. Podle
Deala a Kennedyho (2000, s. 62) hry a soutéZe ve firmé uvolfuji napéti a podporuji
inovaci. AcCkoliv nemaji zadny realny ucel a pravidla, spojuji zaméstnance a redukuji
konflikty.

45.1 Priklady z praxe

Pracovni doba zacina zaméstnancum B&O v 7 hodin rano, mezi jedenactou a
dvanactou vétSina zaméstnancl chodi na obéd. | tato dopoledni doba se ale ¢asto déli a
kolem desiti rano si mnozi dopfavaji kratky fyzicky a mentalni odpocinek. Mize se
jednat o uvareni kavy, malou svaéinu apod.

Do této kategorie (ale i do jinych kategorii zaroven) Ize také zaradit stravovaci
ritualy. NejCastéji tedy obéd, na ktery maji zaméstnanci pul hodiny. VétSina chodi
na obéd spole¢né, konkrétni oddéleni chodi na obéd spole¢né v urcity ¢as a sedavaji
u spole¢ného stolu, néktefi pravidelné na stejném oblibeném misté. Pokud néktefi
chybi, sedavaji néktera oddéleni dohromady, v plném poctu v3ak ,netrhaji partu“ a sedi
spolu. Obéd je pfilezitosti k rozhovorim, Castéji soukromym nez pracovnim a je tak
vyznamnym mentalnim odpocinkem. Skupinka zaméstnancl si dokonce vytvofila ritual,
kdy se jednotlivci stfidali vtom, kdo po obé&dé ostatnim koupil zmrzlinu. S obé&édem
vétSinou spéchaiji vSichni kufaci, nebot chtéji stihnout sv(j ritual i béhem této pauzy.

Do této kategorie Ize zaradit jakékoli Cinnosti, jimiz si zaméstnanci zpfijemnuji
pobyt v praci, v€etné snahy si zosobnit své pracovni prostfedi fotkami a osobnimi vécmi
a vytvorit si tak své vlastni pfijemnéjSi prostfedi. N&ktefi délnici pfi praci poslouchaiji

hudbu z vlastniho pfehravace, na nékterych oddélenich hraje cely den radio.

4.5.2 Koureni, kava a ¢aj (R. Collins)

Ackoliv se to muze zdat na prvni pohled zvlastni, ritualdm koufeni se budu
vénovat o néco vice. Je to proto, Ze jejich prostfednictvim lze vysvétlit symbolickou
rovinu mnohych dalSich ritualt. Samy o sobé jsou ritualem, ktery mnoho zaméstnanci
spojuje s pfichodem a odchodem z prace ¢i poledni pauzou.

Béhem dlouhé doby, kdy se tabak pouzival, vznikly podle Collinse (2004, s. 297)
mnohé s tim spojené ritualy. Tyto ritualy pomahaji vysvétlit velkou atraktivnost tabaku
pro mnoho uzivatelld. Zavislost neni podle Collinse (tamtéz, s. 300) uniformni a

automaticka. Neni to jen jednoduchy zvyk koufeni cigarety a kvuli tomu vzniklé
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zavislosti; subjektivni modifikace védomi o procesech, které se v Clovéku déji, je
prvotni pfed samotnymi ucinky cigarety.

Zavislost neni jen jednoducha fyziologicka reakce na tabak, ale souvisi s ni
zpusoby chovani a postupy, které ur€uji, jak moc se Clovék stane zavislym na pocitech
pfi koufeni ve svém téle. Collins (tamtéz, s. 301) uvadi mikrosociologickou hypotézu, Ze
zkuSenost individua je vytvafena konkrétnim socialnim kontextem.

Nikotin, tak jako kdva a mnohé daldi pozivané latky produkuji relativné
nediferencované fyziologické podrazdéni, které je formovano do konkrétnich télesnych a
emocionalnich zkuSenosti pomoci interakénich rituall. Toto formovani probiha
v samotném téle, protozZe interakéni ritualy pracuji jako zesilova€ koordinace mezi tély.
(tamtéz, s. 304)

Ritual koufeni produkuje urcity typ emocionalni energie ve skupinach, tyto
energie se zaZivaji télesné, tak jako samotny efekt koufeni. A protoze b&hem Casu
symbolické objekty ,dobijené“ interakénimi ritudly nesou pocit emocionalni energie
sebou, osamély kurak si muze vyvolat zminénou socialni zkusSenost, i kdyz je
izolovan. Podle Collinse (2004, s. 304) by tedy nikdo nemél stabilni zkuSenosti
z tabaku, kavy nebo €aje, pokud by s nimi nebyli seznameni skrz socialni ritualy.

Socialni vyznam uzivani tabaku se navic v prabéhu historie ménil, jako skupiny,
které ho uzivaly a zivotni styly s tim spojované. Uz to ukazuje, Zze vyznam spojovany
s tabakem nevyplyva z jeho fyzickych charakteristik, nybrz je socialni. (srov. tamtéz,
s. 306)

Podle Collinse (2004, s. 305) tedy socialni interpretace, zaloZzena na socialnich
ritualech, urluje uvazenihodnou ¢&ast ztélesné zkuSenosti, neni to jednoduse jen

vysledek neménnych fyziologickych reakci na chemické latky pfijaté télem.

45.3 Shrnuti

Do této kategorie patfi mnohé ritualy, jimiz si lidé snazi zkratit dlouhy €as v praci.
Ackoliv tyto ritualy nemusi nést samy o sobé& Zadnou symboliku, jsou Casto pfileZitosti
ke komunikaci, kratkym rozhovorim at uz osobnim ¢i pracovnim. Mnohé tyto ritualy se
mohou stat soucasti identity skupiny a posilovat tak jeji soudrznost. Samy o sobé mohou
mit pak symbolickou hodnotu ve smyslu, jak ji popsal Collins — kdy symbolické objekty
prenaseji emocionalni energii (cigareta, kava, €aj). | zde jsme tedy byli schopni nalézt
symboliku a tedy souvislost s upeviiovanim identity skupiny. Samoziejmeé v této skupiné
je ale jasné, Ze ne vSechny tyto ritualy symboliku museji vzdy mit. Pouze jsme doSli

k zavéru, ze je mozné ji tam v nékterych pfipadech najit.
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4.6 Oslavné ritualy

Collins (1975, s. 100) mezi oslavné ritudly zafazuje napfiklad tance, vtipkovani,
jedeni a piti, ¢i vymény darku, které maiji za kol oslavovat pratelské vztahy. Patfi zde
také spoleCenské akce, jejichz oficialnim ucCelem je bavit se a jsou tak nastrojem
pro fizeni emoéniho chovani.

Zivot skupiny miva sezonni charakter. Pfechod od jedné sezdény ke druhé byva
podle Sokola (2002, s. 48) pfileZitosti k velkym slavnostem. Ve firemnim prostfedi se
také setkavame napfiklad s vano¢nimi vecirky apod. Jiz od davnych c&asl jde
pfi slavnostnich hostinach ,pfedevSim o opakovany zazitek, zkuSenost spoleCenstvi
v miru a pratelstvi a také o vyraz individuality, jedineénosti a dokonce uspéchu a
prosperity tohoto spole€enstvi, vyraz urcitého ,my“, z néhoz se vSichni t&€Sime a na néz
muzeme byt hrdi.“ (Sokol, 2002, s. 50)

Cim vice moznosti k neformalnimu setkavani a oslavnym ritualim zaméstnanci
maji, tim vétsi je podle Collinse (1975, s. 304) pravdépodobnost, Ze se stanou prateli a
vzniknou mezi nimi blizké vazby, ¢imz se zvySuje jejich potencialni loajalita k firmé.
NejsilnéjSi zavazky ke skupiné a jejim hodnotam vychazi z ispésnych socialnich
rituala. Jak jsme si fekli jiz v Uvodu, fyzicka spolutCast a spolec¢né zaméfeni pozornosti
maji tendenci produkovat stav kolektivniho védomi spojeného se silnym olekavanim
konformity skupiny (srov. tamtéz, s. 303)

Oslavy se mohou tykat také odmén. Firmy se silnou kulturou si daji zalezet na
tom, aby ten, komu se dafi nebo kdo silné vyjadfuje hodnoty organizace, byl viditelné
odménén. Nejlépe fizené firmy také udélaji vSe pro to, aby vSichni rozuméli, pro¢ byl
nékdo povySen ¢i odménén, at uz se jedna o trivialni nebo velkou ceremonii. (srov. Deal
— Kennedy, 2000, s. 72) Deal a Kennedy (2000, s. 74) popisuji pfiklady firem, které
poradaly velké ceremonidly za u¢elem odménovani nejlepsi zaméstnancd, piné riznych
vzdélavacich, motivujicich, inspirujicich a zabavnych programa.

Odchod do dichodu byva také provazen oslavami, které je mozné chapat jak
jako ritual pfechodovy, tak i oslavny. Ma pomoct jak t&€m, co zlstavaji, tak odchazejicim
v pfechodu do nového svéta. Podle Deala a Kennedyho (2000, s. 73) jsou také
prilezitosti k vyzdvihnuti starych ¢asli a posileni dtlezitosti firemnich hodnot diky
pfibéhim, proslovim a vénovani vhodnych darkd. Pokud si firma nevytvofi ritualy,
kterymi doprovazi tyto dilezité udalosti, vede to vétSinou podle autori k nejistoté a
zmatenosti. Obzvlasté dulezité je vysvétlit odchody zaméstnancu, protoZze pokud by
nebyly vysvétleny, lidé budou patrat po dlivodech a pokud je odchod vniman despoticky

¢i nefér, lidé budou zmateni a roz&ileni a mlze byt zpochybnéna firemni kultura. Ritualy
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nejen dodavaji pocit bezpeli v téchto situacich, ale jsou pfileZitosti k rozSifeni vlivu

firemni kultury.

4.6.1 Priklady z praxe

celofiremni party pro vSechny zaméstnance. Vanocni vecirek a letni fotbalovy turnaj jsou
doprovazeny programem a hudbou. Ugelem takovych ve&irk(l je, aby se zaméstnanci
poznali mezi sebou. Zakazuje se mluvit o praci, ackoliv to tak vétsinou stejné dopadne.

Mezi oslavné ritualy &i mezi ritualy organizaéni by se mohlo zafadit vydavani
firemniho ¢asopisu, ktery B&O vydava co dva mésice.

Do této skupiny jsem se rozhodla zafadit také nasledujici pfiklad. Jednou rocné
firma B&O nabizi vSem zaméstnancim ruzné druhy firemnich tricek & mikin.
Zaméstnanci si mohou vybrat styl a barvu, coz je velmi pfijemna kombinace
protikladnych sounalezitosti s firmou a pFesto vyjadfeni a zachovani vlastniho stylu a
identity v ramci této nendasilné formy uniformity. ObleCeni ma samoziejmé prakticky
vyznam (hlavné v délnickych pozicich, které potiebuji specialni odév), mimo to jsou ale
propagaci firmy a propagaci firemni identity mezi zaméstnanci.

Mimo to zde patfi také oslavy narozenin a svatku spolupracovnikl se zakusky,

chlebicky atd., popfipadé rizné soutéze.

4.6.2 Shrnuti

Oslavné ritualy jsou pfilezitosti k vyzdvihnuti firemni kultury. Maji za Ukol oslavovat
pratelské vztahy, jsou vyrazem individuality, Gsp&chu a prosperity. Cim vice moZnosti
neformalniho setkavani zaméstnanci maiji, tim vétsi je pravdépodobnost, ze se mezi nimi

vytvofi blizké vazby, &imz se zvySuje jejich potencialni loajalita k firmé.

4.7 Shrnuti

Poté, co jsme prosli vSechny typy rituald, mizeme konstatovat, ze jsme byli
schopni najit symboliku téméf u kazdého z nich. Netvrdime tim vSak, Ze v kazdém
konkrétnim pfipadé v praxi podobny ritual symbolickou funkci mit bude. Pouze jsme
zjistili, ze je mozné, aby ji mél. U téchto symbolickych rituald (pfipomenme, ze
pro vétSinu autort jsou to vSechny ritualy) jsme mluvili o jejich funkci udrzovani a
upevnovani kultury, tedy funkci socializace a enkulturace. Ne vS8echny ritualizované
¢innosti takovou symboliku maji, i kdyz jak jsme Zzjistili, ritualni symboliku najdeme i tam,

kde bychom ji mozna necekali.
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Zaver

Cilem mé prace bylo vytvofit navrh na typologii firemnich rituald jako prostfedkd
upevnovani organizacni kultury. Poté, co jsme se podivali na obecné chapani ritualu a
na procesy upeviiovani kultury, zasadili jsme ritualy do kontextu firemni kultury a
nasledné vytvofili typologii, ktera nam poslouzila k analyze funkce rituall pfi socializaci a
enkulturaci ve firmé. Byli jsme schopni rozsifit symbolickou hodnotu rituald na jednani,
které obzvlasté ceska literatura jako ritualy neoznacuje.

Pro tyto uc€ely jsme si definici terminu ritual v praci rozsifili o nesymbolické zvyky,
abychom zpétné byli schopni ukazat prekvapivou symboliku nékterych rituala (resp.
na prvni pohled zvykl) a tedy jejich vyznam pfi zvnitffiovani a upeviiovani firemni
kultury. Obzvlasté u dvou skupin firemnich ritualt (v naSem Sirokém slova smyslu) bylo
slozitéjSi symboliku hledat, coz byly ritualy pfechodové, i ritualy uleh&ujici pracovni den.

Hledani symboliky a vyznamu povrchovych praktik je ovdem velmi slozité, jak
zmifuje fada autor(l. Prace se ovSem pokusila o rozSifeni naSich obzor( ohledné funkci
a symboliky firemnich ritualt a rozSifeni pfipadu, které jako ritualy chapat Ize.

Samoziejmé je jasné, Zze ne vSechny firemni ritudly slouzi upevrniovani hodnot a
kultury organizace. Jak jsme ale zjistili, i nékteré ritualy, které na prvni pohled symboliku
nemaji, ji mit mohou. Zjisténim prace tedy nebylo to, Ze vSechny ritualy slouzi
upevinovani firemni kultury, ale spiSe otevieni nové perspektivy, ktera tyto funkce vidi
i tam, kde na prvni pohled vidét nejsou. Pokud se zpétné vratime k rozliSeni rituall a
zvyku, mohli bychom fict, Ze ma prace vedla k rozSifeni toho, co Ize chapat jako ritualy.

Typologie ukazala, které ritualy maiji pfi upevnovani firemni kultury zasadni vliv a
vyzdvihla vyznam konkrétnich rituald. Tyto poznatky by bylo mozné vyuzit pfi zméné
organizacni kultury a k fizenému adaptacnimu procesu.

Prace urcité nevycCerpala ani vétsi ¢ast vSech moznych ritual(, které je mozné
na pracovistich pozorovat. Vyznam firemnich rituald v konkrétni firmé by mohl byt
pfedmétem vyzkumu, avsak pro jejich zkoumani je nutny dlouhodoby pobyt ve firmé a
pochopeni nejhlubSich €asti jeji kultury, tedy hodnot, které povrchnéjSim praktikam a
tedy i ritualiim, davaji smysl. Zkoumat by se také mohla selektivni funkce rituald, nebot
kdo se s firemni kulturou neztotozni, mize byt vylouéen.

.Firemni kulturu ma kazda firma, ne kazda ji vSak vyuziva k rozvoji svého trzniho
potencialu a krozvoji svych zaméstnancu jako jediné dlouhodobéji udrzitelné
konkurenéni vyhody.“ (Tureckiova, 2004, s. 144) Firemni kultura se projevuje skrze
praktiky a tedy i ritualy. Podle Deala a Kennedyho (2000, s. 63) kazda kultura, ktera
nevyjadifuje sama sebe v expresivnich udalostech, zemrfe. Bez ceremoniald a rituald

hodnoty nemaji vliv. Ceremonialy a ritualy jsou pro kulturu jako film pro scénar.
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