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WPROWADZENIE

W dobie, kiedy rynek pracy jest niezwykle kaprysny, otoczenie organizacji
turbulentne, a pracownicy sa coraz bardziej wyksztatceni i ambitni, korporacje
daza do tego, aby zatrzymac swoich pracownikéw na diuzej. Jednak, im bardziej
starajg si¢ zaangazowac 1 przywigzac do siebie zatrudnionych, tym bardziej zacie-
ra si¢ granica pomiedzy zdrowym uczestnictwem w zyciu organizacji a emocjo-
nalnym, fanatycznym wrecz przywigzaniem do miejsca pracy. Pojawia si¢ zatem
alternatywny typ kultury organizacyjnej — korporacyjna sekta.

W niniejszym artykule autorki dokonaty analizy korporacyjnych sekt. W tym
celu skupity si¢ na analizie tresci publikacji, zroédet internetowych oraz metodach
dzialania sekt w rozumieniu religijnym i socjologicznym, a zebrane informacje
odniosty do metod dziatania i zatozen korpo-sekt.

1. METODY DZIALANIA I PERSWAZJI SEKT Z PUNKTU WIDZENIA RELIGIJNEGO
I SOCJOLOGICZNEGO

Stowo ,,sekta” wywodzi si¢ z jezyka tacinskiego i oznacza kierunek, zasady,
sposob zycia, szkote myslenia, stronnictwo. Sama etymologia tego stowa nie wy-
jasnia jednak istoty sekty. Probujac zdefiniowac sektg, mozna odnosi¢ si¢ zarowno
do religii, jak 1 do socjologii. Nalezy jednak pamigta¢, ze zgodnie z powiedze-
niem ,,punkt widzenia zalezy od punktu siedzenia”, nie istnieje jedna, prawidtowa
1 ogblnie dopuszczalna definicja tego stowa.
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Wedlug A. Pratknisa i E. Aronsona, stowa sekta ,,uzywa si¢ na okreslenie
pewnego wzorca relacji spotecznych panujacych w obrebie danej grupy” [Pra-
tknis, Aronson 2004, s. 141]. Cztonek organizacji sekciarskiej jest catkowicie uza-
lezniony zaréwno od samej grupy, jak i od jej przywddcy (guru). Relacje panujace
w grupie charakteryzuja: catkowicie scentralizowana komunikacja, filtrowanie
informacji naptywajacych z zewnatrz, brak kontroli nad wtadzami, narzucanie
cztonkom grupy zasad dziatania i celéw do realizacji, nastawienie na grupe oraz
utrzymanie pozytywnej atmosfery panujacej pomiedzy cztonkami sekty (thumie-
nie niezgody).

Rekrutacja nowych cztonkow do sekty jest procesem bardzo dtugim, po-
wolnym i niezwykle ztozonym. Wszelkie informacje na temat sekty udzielane
nowym cztonkom sa dozowane w taki sposob, by nie nastgpito przetadowanie
informacyjne i by nowicjusz nie wystraszyt sie, i nie zdezerterowal. Poza tym,
osoba, ktora nie posiada pelnej wiedzy na dany temat, nie jest w stanie poprawnie
funkcjonowac¢ i pozbawiona jest autonomii. Dodatkowo jezyk dostosowany jest
do odbiorcy — nowym cztonkom moéwi si¢ to, co chcg ustyszec. O ile w ogole si¢
mowi, poniewaz sekty w poczatkowym etapie rekrutacji nastawione sg przede
wszystkim na stuchanie, chcac dowiedzie¢ si¢, jak najwigcej na temat nowych
cztonkow, sktaniajg ich do zwierzen, stopniowego otwierania si¢ i wyjawiania
swoich sekretow, tajemnic, marzen. Nastepnie wszystkie zebrane informacje na
temat czlonkoéw sg zapamigtywane, analizowane i wykorzystywane w taki spo-
sob, aby zabezpieczy¢ si¢ przed ewentualnym odejsciem cztonkow.

Pierwszym elementem, ktory przyciaga ludzi do sekty, jest doktryna. Kazda
sekta ma okreslony system wierzen, zalozen i idei, ktorymi si¢ kieruje. Organizacje
sekciarskie potrafig udzieli¢ prostych, logicznych i wyczerpujacych odpowiedzi na
wszystkie pytania — zardéwno te dotyczace sensu zycia, jak i te zwigzane z religig.
Sa przy tym przekonane, ze tylko one potrafig takowych odpowiedzi udzieli¢ oraz,
ze s3 w tym nieomylne (,,jedyna” prawda, ,,prawdziwa” droga itp.) [Pytlak 2009,
s. 14]. Kazda sekta, bedaca grupa, posiada nadrzedny cel, ktory jest clou jej istnie-
nia. Jezeli jest on odpowiednio wyeksponowany i u§wiadomiony cztonkom sekty,
staje si¢ spoiwem 1 fundamentem organizacji sekciarskiej oraz motorem napedza-
jacym dziatania cztonkéw. Cel istnienia sekty zazwyczaj jest bardzo prosty i przej-
rzysty, co zwigksza motywacje do jego realizacji i eliminuje ewentualng frustracje
spowodowang trudnos$ciami zwigzanymi z jego osiggnieciem.

Nieodzownym elementem kazdej sekty jest kult obejmujacy zardéwno we-
wnetrzne (duchowe), jak i zewngtrzne utozsamianie si¢ z dziatalnoscig sekty.
Wymiar zewnetrzny odnosi si¢ do roznego rodzaju rytuatow odprawianych przez
cztonkoéw organizacji sekciarskiej (np. akty seksualne, prowadzenie uporzadko-
wanych i magicznych modlitw, medytacje, itp.). Wymiar wewngtrzny jest ich
dopetieniem i nawigzuje do indywidualnych przezy¢ oraz odczué, ktore towa-
rzysza cztonkom sekty podczas wykonywania owych czynnosci.
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Zachowanie w sekcie tadu 1 porzadku utrzymywane jest dzigki systematycz-
nemu stosowaniu wobec swoich podwtadnych technik perswazyjnych, opartych
na prostych obrazach, graniu na emocjach i uprzedzeniach [Pratknis, Aronson
2004, s. 141].

2. ILE Z SEKTY JEST W KORPORACJI?

“I often tell my people that I don’t want any fellow who has a job working for
me; what [ want is a fellow whom a job has. [ want the job to get the fellow and
not the fellow to get the job. And I want that job to get hold of this young man so
hard that no matter where he is the job has got him for keeps. I want that job to
have him in its clutches when he goes to bed at night, and in the morning I want
that same job to be sitting on the foot of his bed telling him it’s time to get up and
go to work”. Charles Kettering U.S. Inventor and Businessman [Arnott, Juban
2000, s. 2].

Celem korporacyjnej sekty jest doprowadzenie do petnego podporzadkowa-
nia pracownika zasadom i normom panujacym wewnatrz organizacji, uzaleznie-
nia go od pracy oraz przywigzania do niej.

Punktem wyjscia do scharakteryzowania i opisania metod dziatania kor-
po-sekty jest analiza samego stowa ,.korporacja”, ktorej jedna z definicji brzmi:
,»Zrzeszenie 0sOb majace na celu realizacje¢ okreslonych zadan” [Nowa encyklope-
dia powszechna PWN, s. 499].

W powyzszym sformutowaniu mozna doszuka¢ si¢ analogii do formuly sek-
ty, poniewaz zarowno korporacje, jak i sekty tworza ludzie, ktorzy podejmuja
wspolne dziatania na rzecz okreslonego celu lub ideologii i bez ktorych obie nie
maja racji bytu. Nalezy jednak pamigtac, ze oba te stwierdzenia posiadajg elemen-
ty wspolne oraz rozbiezne, ktore odrdzniajg jedng grupe od drugie;.

Czynnikami wspolnymi dla sekty i korpo-sekty sa: ludzie, mocno zakorze-
niona kultura, poczucie identyfikacji z grupa i calg organizacja, wspolna ideolo-
gia, charyzmatyczny przywodca, nadrzedny cel, nastawienie na grupe, a nie na
jednostke, rytuaty, wewnetrzny jezyk.

Korporacje zatrudniajg bardzo duzg liczbg pracownikéw, dlatego, aby moz-
liwe byto sprawne zarzadzanie nimi, potrzebny jest pewien element spajajacy.
W korpo-sekcie podstawa kultury organizacyjnej jest identyfikacja kolektywna,
w ktorej cztonek grupy identyfikuje si¢ z nig jako catoscig za pomocg pewnej idei
lub osoby [Sikorski 2009, s. 205].

Zgodnie z opinig Cz. Sikorskiego, identyfikacja kolektywna niesie ze sobg
obowigzek lojalnosci pracownikow wobec organizacji [Sikorski 2009, s. 206].
Wiernos$¢ ta odnosi si¢ do samej organizacji, nie do wspotpracownikéw. Od pra-
cownika lojalnego wymaga si¢, aby postepowat on zgodnie z zalozeniami i na
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korzys$¢ korpo-sekty oraz aby stawiatl jej interesy na pierwszym miejscu. W zamian
otrzymuje on prestiz, satysfakcje oraz poczucie dumy i wyzszosci wynikajace
z pracy w organizacji. Stanowi to pewien rodzaj specyficznego zado$¢uczynie-
nia za rezygnacje¢ pracownika korpo-sekty z wtasnych marzen, aspiracji zawodo-
wych, a takze warto$ci, ktorymi do tej pory si¢ kierowat.

Innym sposobem na zwigkszenie przywigzania pracownikow do organiza-
cji sekciarskiej jest redukcja ich kontaktow z otoczeniem. Tak jak w przypadku
sekty, korporacje o charakterze sekciarskim wzbudzaja w swoich pracownikach
poczucie, ze sama organizacja jest miejscem bezpiecznym, dobrym, godnym po-
Swigcania jej czasu, natomiast wszystko, co znajduje si¢ poza nia, jest zte 1 budzi
zagrozenie. Korpo-sekty daza w ten sposob do zaburzania relacji pracownikow
z ich rodzinami, bliskimi i znajomymi.

Spotkania integracyjne prowadza do zwiekszenia poczucia przynaleznosci do
grupy pracowniczej. W takich sytuacjach zacies$niajg si¢ kontakty miedzy wspot-
pracownikami, staja si¢ oni sobie blizsi, bardziej zintegrowani, wzrasta u nich
poziom poczucia przynaleznosci grupowej. Spotkania te ulatwiajg rowniez mani-
pulacj¢ emocjami pracownikéw. Wspdlne spedzanie czasu, przezywanie w gru-
pie sukcesow i porazek — to wszystko sprawia, ze pracownik zaczyna odczuwac
emocje grupowe, a nie indywidualne. Nalezy jednak pamigtac, ze owo poczucie
przynaleznos$ci grupowej moze okazac si¢ jedynie pozorne. Beda tacy, ktérzy nie
cofng si¢ przed niczym, aby ratujac siebie, pogorszy¢ sytuacje wspotpracownika.
Podczas pracy i wykonywania obowigzkow nie licza si¢ konwenanse, a senty-
ment odchodzi w zapomnienie.

3. ANALIZA KORPORACJI X W KONTEKSCIE ORGANIZACJI SEKCIARSKIEJ

Celem niniejszego artykulu byto zbadanie, czy rzeczywiscie korporacje
dazy¢ moga do dziatania podobnego instytucjom sekciarskim. Autorki przepro-
wadzity badanie na przyktadzie korporacji mi¢gdzynarodowej z branzy IT, gdyz
czegstokro¢ wlasnie organizacje z tego obszaru okresli¢ mozna korporacyjnymi
sektami [Arnott 1999, s. 6-15].

Przeprowadzono wywiad jako$ciowy indywidualny, nieustrukturalizowany
i ze wzgledu na sposob prowadzenia rozmowy — jawny. Wywiad miat charak-
ter swobodnej konwersacji podczas wideokonferencji z pracownikiem korporacji
X. Osoba ta preferowala jednak zachowanie anonimowosci, stad koniecznos$¢ po-
shlugiwania si¢ takim wtasnie nazewnictwem.

Struktura wywiadu byla nastepujaca: najpierw pojawity si¢ pytania wprowa-
dzajace, nastepnie pytania badajace poziom oddania, zaangazowania oraz ,,zsek-
cenia” poprzedzone pytaniami buforowymi oraz na koniec pytania o warunki
pracy. Rozmowa przebiegata swobodnie, pytania byly w trakcie modyfikowane
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1 dostosowywane do rozmowcy oraz zawartosci jego odpowiedzi. Jezyk wywia-
du byl dopasowany do jezyka korporacji, pojawialy si¢ liczne wtrety jezykowe,
gtownie z jezyka angielskiego.

Korporacja X jest potentatem na rynku technologii informacyjnych oraz nie-
zmiennie od kilku lat znajduje si¢ w czotowce ,,The 100 Best Companies to Work
For” w Fortune Magazine. Zostata zatozona ponad 10 lat temu i do$¢ szybko zre-
wolucjonizowata produkty branzy IT.

Badaniem objeci byli zatrudnieni dwoch oddziatéw na Europe Srodkows.
W oddziale A pracujg ludzie bardzo mtodzi — do 30 lat, glownie single, ze spora
przewaga kobiet (z wyjatkiem dziatow typowo technicznych). W dziale Support
Services pracujg obcokrajowcy: Niemcy, Francuzi, Wtosi, Hiszpanie. Oddziat B
zatrudnia osoby nieco starsze (przedziat wiekowy to 25-35 lat). Podobnie, jak
w Oddziale A, pracuje tutaj wiecej kobiet niz mezczyzn. Pracownicy Oddziatu
B to czesto osoby w statych niezarejestrowanych zwigzkach badz posiadajace
rodziny.

Wyniki badan moga by¢ dowodem na to, Zze korporacje poprzez zapewnianie
doskonatych warunkéw pracy stajg si¢ drugim, a wrecz pierwszym domem dla
swoich pracownikow.

Korporacja X w wielu rankingach uznawana jest za jedng z najlepszych w ka-
tegorii ,,najlepszy pracodawca”. Okreslanie zatem tej organizacji mianem korpo-
racyjnej sekty 1 umieszczanie jej w ramach dysfunkcji, patologii, moze budzi¢
pewne watpliwos$ci. Niestusznie. Z badania wynika, iz spora cz¢$¢ pracownikow,
szczegolnie Oddziatu A, wykazuje objawy ,,zsekcenia”, tj.: duzy nacisk na wyso-
ki poziom oddania, poswigcenia, uwielbienie dla charyzmatycznego lidera oraz
separacja od wszelkich spolecznosci [Zimbardo, Hartley 1985, s. 91-147].

Pierwsze wrazenie respondenta na temat Oddziatu A nie nalezato do najprzy-
jemniejszych i chyba zaden pracodawca nie powinien by¢ z takiego miana dum-
ny. ,,Plac zabaw”, ,,przedszkole” to nie sa nazwy, ktérymi mozna si¢ poszczycic.
Dzien pracownika Oddziatu A zaczyna si¢ od $niadania w tzw. Micro Kitchen albo
w stotowce, ktora po angielsku brzmi nieco tadniej — Cafeteria i takie brzmienie
mie¢ powinna, gdyz serwujg tam najrozmaitsze dania, od kuchni zwyczajnej, po
dietetyczna i wegeterianskg. Pracownik w kazdej chwili moze uda¢ si¢ do pokoju
rozrywki, by odpocza¢, zrelaksowac si¢ badz skosztowac kawy czy innych napo-
jow dostepnych na kazdym kroku. Mozna rozmawia¢ do woli, a po pracy napic si¢
piwa. Pracownicy zazwyczaj konczg prace bardzo po6zno (np.: o podtocy), cho¢
ktamstwem bytoby powiedzie¢, ze faktycznie pracujg tak dtugo. Najczesciej sa to
spotkania towarzyskie, imprezy, podczas ktorych spozywa si¢ firmowe piwo, a lu-
dzie bioracy w takich wydarzeniach udziat nierzadko utrzymuja stosunki znacz-
nie wykraczajace poza kolezenskie. Mowa tutaj o przygodnym akcie seksualnym
uwzgledniajacym zasade ,,kazdy z kazdym”. Oczywiscie nalezy podkresli¢, to
deskrypcja tylko czegsci pracownikow Oddziatu A, ktora niewatpliwie ma swoje
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posrednie uzasadnienie w mtodym wieku i statusie zatrudnionych. Dodatkowo
fakt, iz Oddziat A zatrudnia obcokrajowcow, ktorzy nie posiadajg rodzin i by¢
moze czujg si¢ osamotnieni w obcym kraju, sprzyja do zacie$niania stosunkow
migdzy pracownikami.

Pracownicy Oddziatu A to przede wszystkim single, ktérzy przenosza czegsé
zycia prywatnego do pracy, gdyz nie chcg wraca¢ do pustego domu. Znacznie
przyjemniej jest pozosta¢ w firmie, gdzie zawsze jest ktos, z kim mozna porozma-
wiac i zjes$¢ kolacje.

W Oddziale B jest zdecydowanie powazniej i panuje odmienna atmosfera.
Pracownicy przychodzg do pracy, by wykona¢ wyznaczone zadania i wychodza
o okreslonych godzinach (17:00-18:00). Wynika to zapewne z faktu, ze sg to lu-
dzie posiadajacy rodziny.

Korporacja X raz na kwartat organizuje rézne eventy, imprezy integracyjne,
na ktorych, co prawda, nie ma obowigzku si¢ stawia¢, ale jest to mile widziane.
W niedtugim czasie wszyscy stali pracownicy korporacji maja mozliwos¢ wyjaz-
du do Las Vegas i chyba nie nalezy dodawac, iz zatrudnieni nie ponoszg z tego
tytulu zadnych kosztow. Trudno bytoby dziwi¢ sie komukolwiek, kto chciatby
z takiej okazji skorzysta¢. Pytanie, ktore si¢ pojawia, jest niepokojace: czy rze-
czywiscie w takim wyjezdzie chodzitoby tylko o integracje? A moze nagroda dla
korporacji bytoby oddanie, zaangazowanie pracownika, zgodnie z reguta wza-
jemnosci? [Cialdini 2000, s. 34-67].

Wida¢ tutaj az nadto wyraznie, ze praca w korporacji X angazuje bardzo
mocno — czy to ze wzgledu na sama specyfike funkcjonowania korporacji jako ta-
kiej, czy moze na typologi¢ 0sob zatrudnianych. Co p6t roku korporacja prowadzi
roéznorodne badania dotyczace rozmaitych aspektow pracy w firmie. Wyniki jed-
nego z badan ukazaly, ze zaburzona zostata rownowaga w relacjach dom — praca.
W zwiazku z tym podj¢to dziatania majgce na celu minimalizacje tego zjawiska —
kierownicy maja za zadanie interesowac si¢ pracownikiem i gdy dostrzegaja pew-
ne wymagajace interwencji oznaki, nakazujg zatrudnionym zakonczy¢ prace, i8¢
do domu i si¢ zrelaksowac. Wielce szlachetne dziatanie, cho¢ zakrawajace o dale-
ko idaca hipokryzje. Z jednej strony organizacja zapewnia idealne warunki pracy,
ktore powodujg u pracownikow nieche¢é¢ opuszczania siedziby, z drugiej strony
natomiast firma sprawia wrazenie niezwykle zainteresowanej losem pracownika.
Taki dualizm jest sprzeczny sam w sobie 1 moze by¢ spowodowany wytacznie
nieszczeroscia. Przypomina to osiemnastowiecznych o$wieconych wiadcow, kto-
rzy nagle w poddanych zaczegli dostrzega¢ istoty ludzkie, a nie sile robocza czy
niewolnikow.

Najwyzsza kadra menedzerska odznacza si¢ duzg charyzma oraz nastawie-
niem na dobro pracownikow, ich rozwoj i potrzeby. W ten sposob firma zyskuje
oddanie obywateli korporacji zgodnie z zasada, ze jesli otrzymujemy co$ od ko-
gos, czujemy si¢ zobowiazani do rewanzu. Poczucie zobowigzania na przysztosé
cementuje trwate relacje, uzaleznia [Cialdini 2000, s. 34—67].
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W korporacji X wystepuje zbior zasad i norm postgpowania, tzw. code of
conduct, ktory podpisuje si¢ podczas przyjmowania do pracy. Na przyktad wiek-
szo$¢ pracownikow jest rownoczesnie betatesterami produktow, a zatem nie moga
pokazywac tych produktow swoim znajomym. Dokumenty te zawierajg rowniez
zakaz przekazywania informacji o swojej pracy komukolwiek. Respondent od-
czuwal w zwigzku z tym pewien niepokdj, opowiadajac o chronionych sekretach
firmy, co moze by¢ dowodem na pewien stopien identyfikacji z organizacja, ale
rownie dobrze moze by¢ to jedynie obawa, chociazby przed utrata pracy.

W korporacji X nie istniejg procesy adaptacyjne skierowane do nowych pra-
cownikow. Kazdy przypisany jest do konkretnego projektu, a w zwigzku z tym,
ze firma zatrudnia fachowcdw, nie trzeba im méwié, co maja robi¢. Kazdy z nich
doskonale wie, co nalezy do jego obowigzkéw i sam potrafi zadbac o to, by byly
wykonane jak najlepiej. Jesli nawet taka pomoc okaze si¢ niezbgdna, mozna
zwrocic si¢ do swoich wspotpracownikow, bowiem w korporacji tej panuje prze-
konanie, ze ile dobrego si¢ daje, tyle dobrego si¢ zwraca.

Uczestnik wywiadu deklaruje, ze na poczatku przeznaczal na swoja pracg 8
godzin, teraz okoto 10, a projekt, do ktdrego jest obecnie przypisany, bedzie wy-
magat od niego poswiecenia blisko 12 godzin pracy. Trudno nie dostrzec, ze kor-
poracja wyznacza zadania coraz bardziej angazujace pracownika. W przypadku
deadlinéw natomiast czasu starcza wylacznie na zaspokojenie potrzeb fizjologicz-
nych. Mimo to, respondent nie czuje si¢ wigzniem swojej pracy, a Wrecz przeciw-
nie. Ma poczucie, ze nie musi rezygnowacé z tego, kim jest na rzecz tego, co robi.
Mozna powiedzie¢, ze uzupetnia si¢ ze swoja praca, realizuje tutaj swoje marze-
nia. Sam przyznaje, ze czuje si¢ emocjonalnie zwigzany z firma, ale przed podje-
ciem pracy w korporacji byt roéwnie silnie oddany marce. Okresla siebie fanboyem
wszystkich produktow korporacji X. Swoja lojalnos¢ kwalifikuje jako dos¢ niska,
cho¢ z drugiej strony odczuwa pewien dyskomfort, udzielajac autorkom wywiadu
informacji strzezonych przez organizacje. Taka dwoistos¢ odczuwania moze by¢
réwniez spowodowana nieuswiadomionym, rzeczywistym zaangazowaniem.

PODSUMOWANIE

Korporacje z natury funkcjonowania oraz ze wzgledu na wielko$¢ dziata-
ja podobnie do sekt religijnych. Duzymi podmiotami nie sposob zarzadzaé bez
okreslonych procedur, ktore czesto zabijajg indywidualizm i kreatywnos$é. Jed-
ng z podstawowych manipulacji w korporacji jest duza presja na uniformizacj¢
i konformizm. ,,Korporacja dziala jak sekta, chce, by$ oddat si¢ jej bez reszty”
— takie stowa i wiele im podobnych padaja na forach internetowych.

Wyniki badan dowiodty, ze korporacja X niewatpliwie posiada wiele cech
przypisywanych organizacjom sekciarskim. Juz na etapie rekrutacji firma
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poszukuje pracownikoéw identyfikujacych si¢ z gldéwnymi zalozeniami oraz war-
tosciami organizacji. Wydawac si¢ moze, ze korporacja X kieruje si¢ przede
wszystkim dobrem swoich pracownikéw: doskonate warunki pracy, atrakcyjny
pakiet benefitow, przyjemna atmosfera. Nic dziwnego zatem, iz cztonek takiej
organizacji dostrzega niezaprzeczalne walory pracy, ktore sprawiaja, ze czuje si¢
jak u siebie w domu, a czasem nawet lepiej. Czy rzeczywiscie tak jest? Czy hiper-
bolg bedzie stwierdzenie, iz korporacja X pod lukrowg otoczka i kolorowa posyp-
ka skrywa przemozna che¢¢ zniewolenia zatrudnionych tam os6b?

Pracownik, z ktérym autorki przeprowadzaty wywiad, nie przypomina w ni-
czym skutego tancuchami niewolnika. Co prawda, niektére jego odpowiedzi ce-
chuje pewien poziom oddania firmie, ale jest on tak niewielki, iz trudno tutaj
mowic jakkolwiek o mitosci wzgledem korporacji. Zjawisko takie jednakowoz
istnieje wsrod duzej czesci pracownikéw firmy, co budzi niepokoj, a moze nawet
i trwoge. Dziatania korporacji w zakresie work-life balance sa szlachetne i pozo-
staje mie¢ tylko nadzieje, ze takie sa w istocie.

Skoro problem dotyka tylko czesci pracownikoéw, wydaje si¢ zatem, ze wina
nie lezy tylko po stronie pracodawcy. Musza zaistnie¢ okreslone warunki po obu
stronach, by rzeczywiste ,,zscekcenie” si¢ powiodto. Idealnym kandydatem be-
dzie wigc osoba samotna bez rozbudowanego zycia prywatnego, ktorej glowne
hobby stanowitaby praca.
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AN ATTEMPT OF EMPLOYEE SUBDUING IN CORPORATE SECTS

The article focuses on a blurred boundary of work and life balance in corporate structures. The
first part contains theoretical basics for sects and a description of a corporate cult. The other part
includes the results of empiric research in an international corporation functioning in IT area.



