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Dave Arnott [2000]

Corporate Cults. The Insidious Lure of the All-Consuming
Organization

AMACOM, New York

Praca oznacza dla jednostki dzialanie w obrebie srodowiska spolecznego, pozwala wiec
na mozliwo$¢ funkcjonowania wsrdd innych osob, wspdlpracy, nawigzywania nowych
kontaktéw, rozwijania umiejetnosci spolecznych. Jej znaczenie wynika z badan nad cen-
tralnoscig pracy w zyciu cztowieka [MOW..., 1987]. Praca — obok rodziny, zdrowia i reli-
gii — stanowi dla czlowieka najwazniejszg warto$¢ w zyciu. To mozliwo$¢ podtrzymywania
przez pracownika wiezi miedzyludzkich i przynaleznosci grupowej oraz uczenia sie rél
zwigzanych z pracg. Czy praca moze jednak oznaczaé niebezpieczenstwo dla jednostki
ijego najblizszego otoczenia? Czy moze stanowi¢ warto$¢ tak duzg, ze pozostale stajg sie
nieistotne?

Badacze kultur organizacyjnych wyrézniajg stabe i silne kultury organizacyjne [Rob-
bins, 1998]. Kulture silng cechuje szeroka akceptacja wartosci firmy i oddanie tym warto-
$ciom przez czlonkéw organizacji. Im poziom akceptaciji jest wyzszy, tym dang kulture or-
ganizacyjng nalezy uznac za silniejszg. Za te o bardzo silnej kulturze organizacyjnej uznaje
sie przedsiebiorstwa japonskie, a ich sukces ekonomiczny spowodowal, iz silng kulture
uznano za jeden z wyznacznikéw powodzenia firmy. O silnej kulturze organizacyjnej pi-
sano dotychczas pozytywnie, traktujac ja jako element wzmacniajacy organizacje. Czy
jednak silna kultura organizacyjna moze by¢ destrukcyjna dla pracownikéw?

,Corporate Cults. The Insidious Lure of the All-Consuming Organization” Dave’a
Arnotta to kolejna pozycja krytykujaca pewien wycinek modelu globalizacji wyznaczane-
go przez wspélczesne wielkie korporacje przemystowe. Autor obala w niej mit silnej kul-
tury korporacyjnej. Zbyt silna jego zdaniem kultura organizacyjna prowadzi do negatyw-
nych skutkéw dla cztonkéw organizaci i jest destrukeyjna dla jednostek w perspektywie
rél wypetnianych przez nie poza pracg zawodowg, czynigc z nich wspotczesnych niewolni-
koéw. Arnott wskazuje, iz zwartoéé, lojalnosé i pelne zaangazowanie — niezwykle cenne
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le2 Recenzje i omoéwienia

z punktu widzenia cel6w organizacji — oznaczaja glebokie wlaczenie pracownika w obreb
wspolnoty opartej na warto$ciach firmy, w swego rodzaju korporacyjng sekte, skutecznie
zastepujacg dwie inne grupy, do jakich jednostki przynalezg wewnatrz spoleczenstwa: ro-
dziny i wspdlnoty. Wspolczesne organizacje skupiajg sie i poszukujg pracownikéw pa-
sujacych do nich nie na zasadzie ,,co umiejg”, ale ,.kim s3”. Poprzez szczegdtowy rekruta-
cje i selekcje (podczas ktdrej najwazniejsza staje sie osobowos$¢ kandydata), system pracy,
szkolenia z zasad filozofii firmy i wyjazdy integracyjne praca zaczyna stawac sie jedyng
znaczacg wspodlnotg dla jednostki, zastepujgc rodzine, grupe kolezenska (te spoza pracy)
i wspolnote sasiedzka. Na to naklada si¢ obserwowany spadek przynaleznosci i zaanga-
zowania w organizacje obywatelskie, a sam pracownik nieuchronnie zmierza ku pracoho-
lizmowi. Taki syndrom zostal nazywany przez Arnotta kultem korporacyjnym.

W tym miejscu nalezy podnies¢ istotny problem lingwistyczny. Angielskie stowo cu/,
ktérym nieustannie operuje autor, oznacza zaréwno sekte, jak i kult, co jednak w jezyku
polskim odnosi sie do odmiennych zjawisk, rozpatrywanych takze w sensie socjologicz-
nym. Powaznym bledem autora jest brak deskrypcji owego rozréznienia, co prowadzi
moim zdaniem do chaosu terminologicznego. Uwazam, ze problem rozstrzygneloby ope-
rowanie terminami sect oraz cult.

Jak wskazuje Arnott: ,sekta [cult] ogarnia <osobowo$¢> czlonka poprzez pelne
ujawnienie grupie sekretnych grzechéw, mysli i pokus. Staje sie poteznym narzedziem,
gdy potrafi manipulowad, szantazowac i wigza¢ emocjonalnie cztonkéw grupy. To $rodek
do odpersonalizowania cztonka lub oddzielenia od wlasnego ja oraz stworzenie sitg pod-
porzadkowania grupie” (s. 79). Podobnie zdaniem autora funkcjonuje kult korporacyjny,
ktéry uznaje pracownika w kontekscie osobowosci, a nie umiejetnosci czy pracy, jaka fak-
tycznie wykonuje. Pracownik ma po prostu pasowaé do wartosci bedgcych wyznaczni-
kiem organizacji, a samg organizacje traktowa¢ jak wlasng rodzine. Zdaniem Arnotta,
taka jest praktyka wspodlczesnych przedsiebiorstw. Opierajac sie na wlasnych badaniach
wséréd pracownikow korporacji amerykanskich, kresli obraz zniewolonych odtwércéw,
w pelni poswieconych wlasnej pracy, coraz bardziej oddalajacych sie od wspdlnoty i rodzi-
ny. ,,Kult korporacyjny premiuje proces ponad wynik, organizacje ponad jednostke, pra-
cownika ponad prace [...] kult ma trzy cechy: oddanie, charyzmatyczne przywddztwo
oraz odseparowanie od wspdlnoty” (s. 107).

Szczegolnie interesujgce jest opracowanie drugiej z cech. Literatura przedmiotu
pelna jest analiz kwalifikacyjnego podejscia do kwestii przywddztwa. Wskazuje sie, iz do
podstawowych, pozytywnych cech wigzanych z liderem nalezy zaliczaé: ambicje i energie,
pragnienie dominacji i wywierania wplywu na innych, wiare w siebie, inteligencje, przeko-
nanie o posiadaniu wiedzy w okreslonej dziedzinie [Robbins, 1998]. Arnott wprowadza
wiec wylom, uznajac, iz charyzmatyczno$¢ lidera organizacyjnego moze wywolywaé nega-
tywne skutki spoleczne dla pracownikéw danego przedsiebiorstwa.
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Arnott zbyt mato — by nie powiedziec¢ wcale — skupia sie na przyczynach (szczegdlnie
tych zewnetrznych), a nazbyt wiele na skutkach. Faktem jest, ze autor napomina, iz kult
korporacyjny moze byé powodowany strachem przed bezrobociem. Niewiele jest moim
zdaniem jednak o tym, iz wspolczesni pracownicy — aby unikngé postepujacej pauperyza-
cji coraz szerszych grup spotecznych [Rifkin, 2001] — sg zmuszeni do takiego zaanga-
zowania w prace. Nie ufatwiajg im tego lansowane mody oraz wszechobecna podkultura.
Aby za nimi nadazy¢, aby nie pozostaé¢ w tyle — muszg pracowaé, bez wzgledu na koszty
z tym zwigzane. Barbara Ehrenreich [2006] doskonale ukazata w swojej ksigzce, iz obec-
nie praca ponad sily, czesto uwlaczajgca godnosci, nie oznacza dla Amerykanéw realizacji
american dream, a raczej przymieranie gtodem. Iz 7zinus autorowi ,,Corporate Cults” zali-
czy¢ nalezy takze brak odniesiefi pozaamerykanskich. Przyktady europejskie i azjatyckie
uczynilyby prace bogatszg i pozwolily ukaza¢ problem poruszany przez Arnotta w per-
spektywie globalnej.

Jaka jest recepta Arnotta wobec ,wszechogarniajacych” korporacji? Czy jednostka
jest w stanie si¢ broni¢? Autor zalacza test, aby kazdy czytelnik mogt sam sprawdzic¢ czy
jest czlonkiem kultu korporacyjnego, czy praca zawodowa przestonita mu zycie rodzinne,
to wewnatrz wspdlnoty i spoleczefistwa obywatelskiego. Autor konkluduje: ,Wszystkie
organizacje posiadajg pewien poziom kultu, poniewaz kazdy czlonek oddaje czastke
<tego kim jest> by sta¢ sie czescig organizacji. Ale tylko ty jestes odpowiedzialny za to
jak duzo oddajesz. Nie dawaj wiecej, niz masz. Zawsze bedziesz tym, kim jestes, bez
wzgledu na to, co robisz” (s. 239).

Piotr Ostrowski
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