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Ideologizacja funkcjonowania
przedsiebiorstwa

Kazda organizacja dazy do mozliwie jak najdoktadniejszego ujgcia zasad obowia-
zujacych w jej strukturze. Stad tez tworzone w jej ramach wszelkiego typu zbiory
obowiazujacych norm przyjmuja mozliwie najszerszy charakter opisujacy rzeczywi-
sto$¢ zwiazang z funkcjonowaniem przedsigbiorstwa. Tego typu dzialanie, zwlasz-
cza jesli dotyczy firm o zasi¢gu migdzynarodowym, niesie ze soba okreslone konse-
kwencje. Jedna z nich moze by¢ nadmiemna ideologizacja prowadzaca wrgez do
swoistej utopii, ktora realizuje si¢ na roznych plaszczyznach. Znajduje ona swoj
przejaw juz w samych zapisach, ktdre rozciagajq si¢ pozniej na funkcjonowanie
poszczeg6lnych grup czy wrecz jednostek. Nader wyraznie zostaje to zobrazowane
w ,,wewngtrznym kodeksie pracy”, i w jego licznych opracowaniach.

Jedna z cech ,ideologizacji”, sugerowanej przez Francisa Becona, wydaje si¢
by¢ ,,zafatszowanie rzeczywistosci”. Dotyczy ono kilku ptaszczyzn. Pierwsza z nich
stanowi znieksztalcenie samej natury czltowieka. Dokonuje si¢ to najczgsciej po-
przez swoiscie ujmowany redukcjonizm, sprowadzenie jednostki do okres$lone;j
plaszczyzny i nadmierne jej rozbudowanie. Temu aspektowi warto poswigci¢ wig-
cej uwagi, dlatego zostanie on szerzej omowiony w nast¢pnym rozdziale.

Kolejne ,,zafalszowanie” dotyczy samej rzeczywisto$ci. Dokonuje si¢ to w dwo-
jaki sposob — tworzenie swoistych mitéw i specyficzna ,nadbudowg” faktycznej
rzeczywistosci. Oczywiscie obydwa te zjawiska nie zawsze wystgpuja w czystej for-
mie, bardzo czgsto przenikajg sig, czy wrgez uzupelniaja wzajemnie. Przykladem
opisujacym to zjawisko jest tzw. ,,wizja”, ktorg proponuje firma. Glosi ona, iz ,,istnie-
jemy po to, by zaspokajaé nieustannie zmieniajace si¢ codzienne potrzeby polskich
konsumentéw, we wszystkich miejscach gdzie oni si¢ znajduja, oferujac im innowa-
cyjne, markowe produkty”. Speinia ona okreslona funkcje — ukazania we ,,wlasciwy
sposob” roli firmy w danym spoleczenstwie, stanowiaca tym samym swoiste uspra-
wiedliwienie jej funkcjonowania. Bowiem sformutowanie ,,istniejemy po to, by za-
spokaja¢” ukazuje kierunek powstawania zalezno$ci rynkowych. Firma wskazuje,

143



Filip Kubicz-Andryszak

ze stanowi odpowiedz na potrzeby, a zatem co$ pierwotnego a zarazem koniecznego,
spotecznosci i jednostki. I jest to oczywiscie po czgsci stuszne bowiem catkowity
brak zapotrzebowania, realizacji takiej potrzeby, uniemozliwilby zaistnienie firmy
na rynku. Jednakze w ,,wizji” catkowicie pominigty zostat aspekt zaleznosci firmy
od konsument6w. Rozwj przedsigbiorstwa nie przybiera przeciez tylko altruistycz-
nych celéow ,,stuzenia spoteczenstwu” ale jego teleologia ukierunkowana jest glow-
nie na wlasny wzrost gospodarczy, ekonomiczny, technologiczny, personalny, etc.
Uzywanie podobnych sformutowan ma;jeszcze inne implikacje. Poprzez stoso-
wanie sformulowan typu ,,istniejemy po to” ujawnia si¢ tendencja do tworzenia
»Zbiorowej tozsamosci”. Jej konsekwencja wydaje sig by¢ dazenie do ,,zbiorowej
odpowiedzialno$ci”, ktora de facto sprowadza sig do calkowitej relatywizacji aspektu
odpowiedzialnos$ci i uniemozliwia zaistnienie sprawiedliwosci i dochodzenie praw
jednostkowych. W sytuacji zaistnienia konfliktu odpowiedzialnoscig zostaje najczg-
$ciej obarczona ta, niemalze mitologiczna, ,,go6ra” a nie konkretne osoby. Dopiero
konflikt, ktorego konsekwencje moga stanowic realne zagrozenie dla funkcjonowa-
nia firmy zmusza do ,,znalezienia winnych”. Wéwczas to osoby, na ktore zostaje
zlozona odpowiedzialnosc i poniesienie konsekwencji bardziej przypominaja stereo-
typowa wizje ,.kozta ofiarnego” niz stanowig faktycznych kreatoréw danej sytuacji.
Ten aspekt ukazuje kolejne kwestie zwigzane z ta problematyka. Jednym z nich
wydaje sig by¢ dehumanizacja. Dotyczy onajednakze w roznej mierze decydentéw
jak i pracownikow. Tak zwana ,,gora”, ,,my”, ,.firma”, etc., przyjmuje dehumaniza-
cj¢jako swoiste, ukazane powyzej, zwolnienie z czgséci lub nawet w calosci z pono-
szenia odpowiedzialnosci. Przybiera ona zatem kontekst niemalze pozytywny dla tej
grupy czy znajdujacych si¢ wjej ramach jednostek. Przenosi akcent z kwestii obo-
wiazku, czyli ponoszenia okreslonych obciazen zwiazanych z dokonanymi wybora-
mi, na ich prawa. Natomiast pracownicy, ktorzy podlegaja takiej dehumanizacji przyj-
muja jej negatywne konsekwencje, w calej rozciaglosci tego sformutowania. Otoz
widocznym wydaje sig by¢ aspekt nieumiejgtnego przyjmowania odpowiedzialno-
$ci za podejmowane decyzje, poniewaz ich zaistnienie w duzym stopniu zalezy od
akceptacji przez ,,gorg”. Pojawia si¢ tym samym zarys konfliktu kompetycyjnego.
Elementem charakterystycznym dla ,,ideologicznej rzeczywistosci”jest problem
tworzenia swoistych ,,mitow”. Dotycza one zard6wno samej rzeczywistosci danego
przedsigbiorstwa, ale rowniez poszczegdlnych jego aspektow tj. funkcjonujacych
grup spotecznych, jednostek a takze relacji pomigdzy nimi, jak rowniez migdzy firma
a Srodowiskiem zewngtrznym. Przejaw takiej sytuacji ma na celu tworzenia wraze-
nia, ze jednostka posiada znaczacy wplyw na ksztaltowanie srodowiska wewngtrz-
nego i zewnetrznego przedsiebiorstwa. Srodkiem do osiagniecia tego stanu jest
stworzenie poczucia catkowitego utozsamienia z firma — innymi stowy , jai firmato
jedno”. ,Nasi pracownicy bgda przedsigbiorczy, beda pracowali dla [firmy] z row-
nym zaangazowaniem, jakby to byla ich wlasna firma.” Woéwczas to mozliwym
staje si¢ nadanie realnych ksztattow sytuacji, kiedy to ,,[przedsigbiorstwo] cieszy sie
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doskonata opinig migdzy innymi dzigki temu, ze kieruje si¢ zasadami etycznymi
i dba o interesy swoich partneréw biznesowych. Dobra opinia firmy jest takim sa-
mym zasobem jak jej pracownicy, zaklady produkcyjne 1 marki.

[firma] posiada przejrzyste zasady dziatania i warto$ci. Firma zapoznaje wszyst-
kich pracownikow z tymi zasadami 1 wymaga, aby ich przestrzegali w codziennym
dziataniu w imieniu firmy.” OczywiScie stworzenie poczucia zalezno$ci jednostki
od firmy nie wystarcza do poprawnego funkcjonowania. Dlatego koniecznym
w tworzeniu tego mitu wydaje si¢ by¢ kolejny krok — konstytuowanie zaleznosci
migdzy jednostkami wewnatrz przedsigbiorstwa. Ot6z ,,[ firma] bgdzie powszechnie
doceniana jako firma przynoszaca wysokie zyski, innowacyjna, tworzona przez zgrane
i skuteczne zespoty.” I wlasnie ten ostatni element wskazuje jeden z kierunkow roz-
woju wewngtrznego. Stanowi to fundament zaistnienia ,,na zewnatrz”, ktorego prze-
jawy zostaja okreslone w nast¢pujacy sposob ,,bedziemy konkurowaé agresywnie
i twardo, bedziemy liderem rynku w wybranych dziedzinach i zwycigzymy konku-
rentéw.” Jednakze dziatania firmy, zgodnie z zasada tworzenia ,,ideologicznego mitu”,
nie ogranicza si¢ do ,,zaScianka wiasnych rzeczywistosci”. Bynajmniej. Ulegna mozli-
wie najwigkszemu poszerzeniu poprzez to, ze ,,dbamy o stan srodowiska naturalnego,
uczestniczymy w zyciu spofecznosci lokalnych, przestrzegamy zasad etycznych.”
Jednakze rzeczywisto$¢ owego ,,mitu ideologicznego” nie posiada tylko i wytacznie
charakteru Tu-i-Teraz, bowiem sigga ona o wiele ,,glgbiej”. Otoz, poprzez przyjecie
owego mitu, ,,stworzymy wspaniate miejsce pracy, ktore z duma polecilibySmy wita-
snym dzieciom.”

Tworzenie ,,mito6w ideologicznych’ niesie w sobie okreslone ryzyko. Idealny $wiat
proponowany przez przedsigbiorstwo prowadzi u jednostki, a czasem i u pewnych
grup, do powstania i wzrostu dychotomii, swoistego napigcia pomiedzy tym ,jak
bedzie” a tym , jak jest” w rzeczywistosci. Ta sytuacja stanowi doskonate podwaliny
dla wszelkiego typu konfliktow pomigdzy kierownictwem a pracownikami.

Kreowanie mitéw ukazuje jako$¢ proponowanej rzeczywistoéci. Mozna w niej
odnalez¢ znamiona nie tylko ideologii ale rowniez swoista utopijnos$é. Takie sfor-
mulowania jak ,,bedziemy konkurowac...”, ,,bgdziemy liderem rynku...”, ,,zwyciezy-
my konkurentow”, ,bedzie powszechnie doceniany...”, ,,Konsumenci beda chetnie
kupowac¢ nasze produkty...”, ,,nasi klienci beda wspotpracowaé z nami z przyjemno-
Scia...”, ,,stworzymy wspaniale miejsce pracy...”, ,,nasi pracownicy beda przedsig-
biorczy...”, etc., ukazujg cechy ,,utopii projekcyjnej” . Ten typ sytuuje idealny ustroj
spofeczny w blizej nieokreslonej przysztosci. Nadawanie przyszlosci rangi utopii
prowadzi do swoistej predestynacji dziejow i historii firmy i powiazanych z nig jed-
nostek. Demonizacja przeszto$ci z rOwnoczesna mitologizacja przyszlosci, ustawiczne
ukazywanie ,,dazenia ku lepszemu”, ma na celu wprowadzenie og6lnego poczucia

! Przyktad takiej utopii stanowi platoniskie pafistwo idealne i eschatologia zydowska z obietnica
,Krolestwa Bozego na ziemi”.
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,,powszechnego optymizmu”. Jednakze konsekwencja tego dziatania wydaje sig by¢
pewna ,,skokowos$¢” czyli brak ,,ciaglo$ci” w ujeciu historii danej jednostki czy gru-
py. W sposdb dobitny $wiadczy o tym m.in. dehumanizacja — redukcyjne podejscie
do sfer funkcjonowania czlowieka. Takie specyficzne ujgcie historyzmu — historycz-
nego uwarunkowania aktywnos$ci jednostki — realizowane jest rowniez w kwestii
podejscia do przenikajacej firmg rzeczywistosci. Liberalne czy wrecz postmoderni-
styczne ujecie aksjologii wprowadza zalezno$¢ faktow od czasu ich zaistnienia. In-
nymi stowy ,,prawda” stanowi zgodno$¢ bytu z sytuacja historyczng realizowana
w danym kontek$cie. Owa wybidrczo$é staje sig mozliwa do zrealizowania dzigki
wprowadzeniu dwoch aspekt ujgcia rzeczywistosci. Dokonuje sig wowczas swoista
dialektyka — synteza statosci platoniskiej i ustawicznej zmiany proponowanej przez
Marksa, ktora prowadzi do efektu finalnego — centralnego planowania i sterowania.
Staje si¢ to mozliwym dzigki niekonsekwentnemu realizowaniu zalezno$ci migdzy
jednostka a zbiorowoscia, Z jednej strony sprawia si¢ wrazenie, ze w potencji jed-
nostki znajduje sie kreowanie rzeczywistosci, z drugiej za§ podporzadkowuje sig ja
calkowicie ogotowi. Jednakze nie jest to koniec napigé w tej materii. Istnieje jeszcze
zalezno$¢ miedzy ,,wybitna jednostka” a ogdtem. Rodzi sig¢ w ten sposob swoisty
system kastowy, powstaja grupy ,,rOwniejszych”, ktore stanowia wyjatek wzglgdem
zasady ,,prymatu ogétu nad jednostka”. Wowczas to owe ,,jednostki” narzucaja
okreslony sposob myslenia i dziatania ogotowi. W Scistej konotacji z historyzmem
znajduje si¢ aspekt ujecia nauki. Dotyczy to selektywno$ci w jej realizowaniu. Oczy-
wiscie trudno mowié o wybidrczosci w kontekscie nauk $cistych, ktore podejmowa-
ne sa w poszczegolnych zaktadach, np. chemicznych, fizycznych, spozywczych, etc.
wykorzystuje sig¢ tam, z przyczyn oczywistych, najnowsze trendy i technologie
w danej dziedzinie. Poruszany tutaj problem dotyczy raczej specyficznie rozumia-
nych nauk humanistycznych czy opartym na ich zatozeniach ,,zarzadzaniu zasobami
ludzkimi”. W tej materii fakty przyjmowane sa w konteks$cie uzytecznosci pracow-
nika dla firmy a nie rozwoju czlowieka w instytucji. W sposob dobitny $wiadcza
o tym nastgpujacy cytat: ,,dobra opinia firmy jest takim samym zasobem jak jej pra-
cownicy, zaklady produkcyjne i marki.”

Opisywana powyzej selektywnos¢ w odniesieniu do rzeczywistosci jak rowniez
okreslona teleologia firmy, nastawiona na ,,uzyteczno$¢” i prymat ogotu nad jed-
nostka, jak rowniez sprecyzowanie srodkoéw potrzebnych do realizacji postawio-
nych celéw wskazujg na swoisty totalitaryzm. Jego gtowny przejaw widoczny jest
w ,,polityce dyscyplinarnej”. Otoz ,,[firma] oczekuje, ze pracownicy bgda sig zacho-
wywali w sposob ogolnie uznawany za rozsadny i odpowiedzialny. Przewidziane
w firmie etapy postgpowania dyscyplinarnego odpowiadaja krokom, jakie beda nor-
malnie podejmowane w przypadku pogwalcenia zasad firmy.

Glownym celem dziatan dyscyplinarnych nie jest karanie lecz zapobieganie. Zasa-
dy ustalane s3 zarowno w interesie pracownikow, jak i firmy; jasne reguly dziatania
maja kluczowe znaczenie dla zachowania bezpieczenstwa, harmonijnych warunkow
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pracy i dobrych stosunk6w.” Stanowi to jedno z wielu miejsc, aczkolwiek nader
jasno sprecyzowane, w calym ,,wewngtrznym kodeksie pracy”, ktére ustosunko-
wuje sig¢ do kwestii popelniania blgdow i ptynacych z nich konsekwencji. Nietrudno
dostrzec w tym fragmencie charakterystyczna dla ideologii stronniczo$é. Otz
w ideologicznej ,,societas perfecta” dopuszczalne uchybienia odbywaja sig tylko
i wylacznie na poziomie jednostki, bowiem ,,system nigdy si¢ nie myli.” Stad tez
zapisy odnos$nie ochrony praw pracownika zostaty zawarte w dziale ,,rozstrzygania
sporow indywidualnych” i maja charakter nader ogoélny czy wrgcz ogdlnikowy —
,Procedura Rozstrzygania Sporow Indywidualnych dostgpnajest dla wszystkich pra-
cownikéw Unilever Polska bez wzglgdu na ich zawod czy status. Umozliwia ona
pracownikom dochodzenie zadoscuczynienia indywidualnej krzywdzie oraz odwo-
tywanie sig od decyzji osobiscie ich dotyczacych.

Procedura zawiera wykaz dziatan podejmowanych w przypadku wniesienia skargi.
Pracownik jest obecny na kazdym etapie, moze mu towarzyszy¢ wspolpracownik,
przedstawiciel zwigzku zawodowego lub inna osoba, ktora pracownik wybierze. Na
kazdym etapie procedury moze tez by¢ obecny przedstawiciel dzialu personalnego,
na zyczenie jednej ze stron.” W praktyce sprowadza sig to do zredukowania do nie-
malze sloganowych sformutowan, ktore odsylajg zainteresowanych do uregulowan
zawartych w , Kodeksie Cywilnym” a dostgpnych w ,,dziale personalnym”. Dzialania
te znajduja swoj przejaw w kwestii stosunku z pracownikami. Jak gtosza zapewnie-
nia w tej materii ,,ta dyscyplina zajmuje si¢ wszystkimi sytuacjami konfliktowymi,
rozstrzyganiem spordéw, negocjacjami pomigdzy pracownikami a firma, standarda-
mi postgpowania w takich sytuacjach oraz procedurami, ktére zapewniaja spéjnosé
i sprawiedliwosé.” Z powyzszego sformutowania wylaniaja sig¢ pewne watpliwosci.
Dotycza one zaréwno kwestil merytorycznej jak ijej formalnej realizacji. O ile bo-
wiem mozna stworzy¢ pewna ,,spojnosc”’, zwlaszcza logiczna, o tyle niezwykle trud-
nym wydaje sig¢ by¢ zajgcie jasnego stanowiska w aspekcie sprawiedliwosci bez
precyzyjnie okreslonej aksjologii. Pochylajac si¢ nad formalna czes$cia tego sformu-
fowania nalezy dopatrywac sig specyficznych, wysoko wykwalifikowanych oraz
ogolnie dostgpnych kadr lub instytucji odpowiedzialnych za realizacje tego aspektu.
Aczkolwiek istnieje ,,dziat kadr” i1 ,,dziat personalny” to jednak instytucje te nie sa
w stanie sprosta¢ catkowicie tak sformutowanym celom. Koniecznym wydawaloby
si¢ funkcjonowanie na terenie przedsigbiorstwa m.in. niezaleznego (od firmy i poli-
tyki zwiazkéw zawodowych) radcy prawnego.

Dazenie do doskonalosci systemowej opartej na zaleznosci jednostki od systemu
ukazuje brak w poszukiwaniu ,,prawdy”, ktora stanowi istote aksjologii. Moze to
prowadzi¢ do sytuacji kiedy system staje si¢ warto$cia nadrzedna, czy wrecz abso-
lutng — ,,warto$cia sama w sobie”. Wowczas mimo deklarowanych zasad humani-
stycznych (,,[...] kieruje sig¢ zasadami etycznymi i dba o interesy swoich partneréw
biznesowych.”) pojawia sig czysty utylitaryzm — ,,bedziemy konkurowaé agresyw-
nie 1 twardo, bedziemy liderem rynku w wybranych dziedzinach i zwycigzymy
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konkurentow.” Ten swoiscie realizowany fanatyzm przejawia si¢ w praksyzmie. Prak-
tyczne nastawienie w stosunku do rzeczywistosci sktania do uzycia ,,odpowiednich
srodkéw” do osiagnigcia whasnych celéw. Ten aspekt wskazuje na kwestie zwiazane
z og6lnie rozumianym bezpieczenstwem. I na tej ptaszczyZznie pojawia si¢ deklara-
Cja, iz ,,Zarzad [firmy] jest $wiadom swojej odpowiedzialnosci w zakresie dziatan
niezbg¢dnych dla zapewnienia wszystkim pracownikom bezpiecznych warunkow
pracy, bez zadnych zagrozen dla ich zdrowia.” Powyzsze stwierdzenie zawierajed-
nak pewne granice, ktore stanowia ,,przemilczane” zatozenie. Oczywiscie dbalos¢
o bezpieczenstwo pracownika istnieje w widocznym stopniu a realizowana;jest przez
przestrzeganie przepisow BHP. JednakzZe na tym nie mozna poprzesta¢ konstruujac
zapewnienia odnosnie bezpieczenstwa. Przepisy BHP stanowia swoiste minimum
funkcjonowania wspoélczesnego przedsigbiorstwa. Natomiast wszelkie deklaracje;jego
zapewnienia powinny opierac si¢ na wprowadzaniu najnowszych osiagni¢¢ w dzie-
dzinie ochrony czlowieka, powinny wystrzegac si¢ wszelkich czynnikéw wplywaja-
cych negatywnie najednostkg. Ten aspekt wydaje sig¢ by¢ pomijany chocby w kwestii
pracy wielozmianowej. Badania naukowe w tej dziedzinie ukazuje zty wplyw ,,pracy
zmianowej” na cztowieka,;jego sfere biologiczna ale rowniez psychiczna. Jednakze
nie istnieja zadne normy, a tym bardziej realne dziatania, ktére miatyby rekom-
pensowa¢ pracownikowi poniesione przez ,,zmianowy tryb pracy” konsekwencje.
Rozpatrujac t¢ kwestie — zdrowia psychicznego pracownikéw — warto nadmienic¢
réwniez, iz na terenach zaktadow pracy nie ma mozliwosci korzystania z fachowe;j
opieki czy nawet porady z dziedziny psychologii (nie méwiac:;juz o zabezpieczeniu
potrzeb duchowych). Co wigcej korzystanie z tego typu $wiadczen utrudnia czy wrecz
uniemozliwia czgsto funkcjonowanie w firmie. Oczywiscie trudno wymaga¢ obec-
nosci kapelana w przedsigbiorstwie. Jednakze nie mozna, nawet w formie pisemne;j,
stwarza¢ wraZenia dbatosci o calg sferg ludzkiej esencji 1 egzystencji. Takie czynno-
$ci prowadza bowiem do ideologizacji, zarowno legistycznej;jak i faktyczne)j, w przed-
sigbiorstwie. Konsekwencja dalsza tego dziatania wydaje si¢ by¢ swoisty rozdzwigk
w samej;jednostce 1 wynikajace z niego problemy spoteczne, np. strajki.

Kolejnym przejawem, a zarazem swoista konsekwencja, ideologii;jest brak za-
ufania systemu do jednostki. To zjawisko znajduje swéj przejaw jak rowniez reali-
zacj¢ pod przykrywka ,,ochrony osé6b i danych”. ,,Dla zapewnienia ochrony i bezpie-
czenstwa w firmie, pracownicy musza by¢ przygotowani do przestrzegania okreslo-
nych regulaminéw bezpieczenstwa w miejscu pracy. Przy wejsciach do budynkow
pracownicy moga by¢ proszeni o odpowiadanie na pytania, a w razie wnoszenia
lub wynoszenia z biura paczek czy toreb, musza je otworzy¢ do kontroli w razie
wezwania.

Firma dostarcza pracownikom karty identyfikacyjne i wszyscy pracownicy sa zo-
bowiazani zawsze nosic;je przy sobie i okazywac na wezwanie pracownika ochrony.”
Oczywiscie trudnojest odmowic stuszno$ci powyzszemu sformutowaniu. Jednakze
nabiera ono swoistego wydzwigku w zestawieniu z pewnym zatoZeniem, dokonanym
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wczesniej przez firmg — ,,dobra opinia firmy jest takim samym zasobem jak jej pra-
cownicy, zaklady produkcyjne i marki.” Z tego fragmentu wynika, iZ pracownicy
stanowia jedno z wielu dobr, czy wrecz srodkow, ktorymi dysponuje przedsigbior-
stwo. A zatem nastgpuje pewne ,,uprzedmiotowienie pracownika”. Konsekwentnie
wigc opisywana ,,ochrona osob i danych” spelnia rolg zabezpieczajaca zasoby firmy
anie czlowieka w niej zatrudnionego. Ten przejaw swoistej dehumanizacji znajduje
realne przeniesienie w sfer¢ ogolnie pojgtego zaufania, ktore stanowi relacj¢ obu-
stronng miedzy pracownikiem a firma. Powstajacy zatem ewidentny brak ptaszczy-
zny zaufania—relacji zastgpowany jest klasycznie przez nieudolne i czgsto niesku-
teczne proby skodyfikowania czy legislacji zjawiska. Koniecznoscia wydaje sig by¢
stworzenie zapisu dotyczacego poufnosci. ,,Przez caly okres zatrudnienia w [firmie]
pracownikom nie wolno ujawnia¢, publikowa¢ ani wykorzystywa¢ w inny sposob
informacji na temat firmy, prowadzonych przez nia intereséw, struktury organiza-
cyjnej i metod produkc;ji.

Ten zakaz dotyczy takze informacji, ktore sa lub moga by¢ uznawane przez firmeg
za poufne oraz informacji, ktore zostaly ujawnione w okolicznosciach zobowiazuja-
cych do zachowania poufno$ci. Zasada zachowania milczenia obowiazuje pracow-
nikow takze po rozwiazaniu umowy o pracg z [firma], w takich sprawach jak tajem-
nice handlowe oraz wszelkie informacje poufne zwiazane z firma. jej klientami,
dostawcami lub prowadzonymi przez nich interesami.”

Kolejnym aspektem, po ujgciu otaczajacej przedsigbiorstwo rzeczywistosci,
w ktorym jest opisywana i realizowana ideologia wydaje si¢ by¢ ,,wizerunek firmy”.
Zostal on opisany w nastgpujacych slowach: , Firma cieszy si¢ doskonala opinia
migdzy innymi dzigki temu, Ze kieruje sie zasadami etycznymi i dba o interesy swo-
ich partneréw biznesowych. Dobra opinia firmy jest takim samym zasobem jak jej
pracownicy, zaklady produkcyjne i marki. Firma posiada przejrzyste zasady dziata-
nia i warto$ci. Firma zapoznaje wszystkich pracownikow z tymi zasadami i wyma-
ga, aby ich przestrzegali w codziennym dziataniu w imieniu firmy.” Stanowi on
niezwykle precyzyjne dopasowanie, czy wregcz wpasowanie, wizerunku przedsie-
biorstwa w okreslona wczes$niej wizje rzeczywistosci. Powyzszy fragment, przynaj-
mniej w swoich zatozeniach, pretenduje do jasnosci, okreslonosci a nawet swoistej
oczywisto$ci. Bowiem takie okre§lenia jak ,kieruje si¢ zasadami etycznymi”, ,,dba
o interesy swoich partneréw” czy ,,posiada przejrzyste zasady dzialania i warto$ci”
maja raczej za zadanie oddziatywanie psychologiczne na otoczenie zewnetrzne
1 wewngtrzne przedsigbiorstwa niz stworzenie rzeczywistych podwalin do budowa-
nia zdrowych, normalnych relacji zwiazanych z firma. Powyzsze sformutowania maja
stanowi¢ swoista gwarancj¢ dla osob czy instytucji, ktore stoja przed mozliwoscia
wspolpracy lub ja realizuja. Ale jest to gwarancja czysto psychologiczna, poniewaz
nie jest oparta na konkretnych, a tym samym jasnych i okreslonych, zasadach czy
wartosciach — gdyz te nigdy nie zostaly jednoznacznie podane czy sprecyzowane.
Niezwykle trudnym wydaje si¢ by¢ ukazanie jednego, a w konsekwencji jednolitego
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i okre§lonego, systemu na ktérym miatyby si¢ opiera¢ owe zasady czy wartosci.
Istnieje jedynie pewien synkretyzm tych rzeczywisto$ci, ktory wydaje sig by¢ inter-
pretowany w sposob dowolny lub, najczgsciej, korzystny dla firmy. Stwarza to jed-
nocze$nie mozliwosci do wszelkiego typu naduzy¢ realizowanych na ptaszczyznie
relacji przedsigbiorstwo-pracownik, instytucja—jednostka. Sytuacje tg mozna zauwa-
zy¢ réwniez w nastepujacym sformutowaniu: ,,[firma] posiada prawny i moralny
obowiazek stworzenia i utrzymywania bezpiecznych dla zdrowia warunkéw pracy
oraz zapobiegania uszczerbkom i utracie zdrowia pracownikow.

Pracownicy stanowia najcenniejszy zasob [przedsigbiorstwa] i zapewnienie
bezpiecznego i1 zdrowego srodowiska pracy stanowi priorytet w ogolne;j strategii
firmy.” W kwestii prawnego obowiazku nie istnieja Zadne watpliwosci gdyz ten
aspekt regulowany jest poprzez obowiazujace na danym terenie prawo panstwowe.
(z przyczyn oczywistych zostaje pominigty problem wystarczalnosci, adekwatnosci
i realizacji samego prawa) Jednakze wiele watpliwo$ci budzi sformutowanie doty-
czace rzeczywistosci ,,moralnego obowiazku”. Po raz kolejny powstaje problem
aksjologii i filozofii, ktéra stanowia podwaling dla rzeczonego ,,moralnego obo-
wiazku”. Z uwagi na to, ze niejest ona sprecyzowana pozostaje doszukiwanie sig;jej
w poszczeg6lnych sformutowaniach zasad obowiazujacych wewnatrz przedsig-
biorstwa.

Jednostka ma mozliwo$¢ zaistnienia w ,.historii przedsigbiorstwa” tylko w przy-
padku wystepowania jakiego$ braku w ,rzeczywistos$ci” firmy. A zatem ,,proces
rekrutacji jest wynikiem istniejacych lub spodziewanych wakatow w strukturze
firmy. Wakat moze pojawi¢ si¢ w wyniku utworzenia nowego stanowiska, awansu
lub odejécia pracownika. Wszystkie wakaty powinny by¢ oglaszane wewngtrznie
przed rozpoczgciem rekrutacji na zewnagrz firmy. Wewngtrzne ogloszenia sa
przekazywane do wszystkich zaktadow oraz sa dostgpne w Intranecie.” Zaistnienie
jednostki ijej dalszy rozwoj stanowi ciag zdarzen, uporzadkowanych w kontekscie
prymatu firmy nadjednostka, ktéry ma doprowadzi¢ cztowieka do pozycji ,,petno-
warto$ciowego pracownika”. Dokonuje sig to w oparciu o zatozenie istnienia ,,natury
czlowieka” rozumianej jako zbior cech swoiscie ludzkich, oraz gatunkowe powotla-
nie czlowieka do rownosci (i w konsekwencji wolnosci) ale rowniez do samoreali-
zacji i spotecznej aktualizacji zbiorowych jak i indywidualnych potencji jednostki.
Gwarantem réwnos$ci miatoby sig sta¢ sformulowanie, iz ,,[firma] nie dyskryminuje
kandydatow. Narodowosé, religia, sytuacja osobista, stan cywilny, orientacja seksual-
na, sytuacja materialna, cztonkostwo w organizacjach (o ile nie jest zwiazane z pra-
ca) to tematy, ktdre nie sa poruszane w procesie rekrutacji i nie sa nigdy kryterium
decyzji.” Rozwiazaniem problemu ,,samorealizacji i spotecznej aktualizacji...” mia-
lyby stanowic szkolenia. Zgodnie z zapewnieniem ,,szkolenia/nauka w [firmie] trak-
towane sa jako skuteczne narzedzie rozwoju indywidualnego, zarowno w aspekcie
umiejgtnosci zawodowych jak i rozwijania kompetencji menedzerskich (competen-
cies). Celem kazdej sesji kursu/szkolenia jest poprawa wynikow firmy poprzez
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wdrazanie kultury organizacji samouczgcej oraz realizacj¢ potrzeb pracownikow
w zakresie szkolen i rozwoju. Nominacja na szkolenia w rozumieniu [firmy] jest
wynikiem procesu PDP i oceny niemenedzerow, jak tez biezacych potrzeb firmy
i jest §cisle powiazana z potencjalem pracownika, aktualnymi wymaganiami jego
stanowiska oraz indywidualnym planem rozwoju kariery zawodowej.” Jednakze owa
,,samorealizacja i spoteczna aktualizacja zbiorowych jak i indywidualnych potencji
jednostki” jest ograniczona bardzo wyraznie przez podmiot tej relacji — przedsig-
biorstwo. Bowiem ,,jezeli pracownik pragnie wzia¢ udziat w szkoleniach innych niz
oferowane przez dziat szkolen, powinien to uzgodnié ze swoim przetozonym i zre-
alizowa¢ w ramach wlasnego centrum kosztowego.” Oczywiscie to ,,centrum kosz-
towe” rozumiane jest daleko szerzej niz tylko w ekonomicznym aspekcie.

W $wietle powyzszych rozwazan mozna stwierdzié, iz ,,natura ludzka” stanowi
zarébwno element opisowy jak i normatywny. Konsekwentnie wigc cztowiek, ktory
poczatkowo jest biernym podmiotem oddzialywan natury, w toku ,,dziejow przed-
sigbiorstwa”, mialby si¢ sta¢ najpierw podmiotem, a pézniej podmiotem $wiado-
mym swej wlasnej podmiotowosci. Wowczas to zawarta w nim potencjalnosc zostaje
przeksztalcona w rzeczywisto$é firmy. Warto podkreslié, ze warunkiem koniecz-
nym zaistnienia tej podmiotowosci jest, opisywana we wczesniejszym fragmencie,
wolnosé. Nie bez znaczenia w tym procesie wydaje si¢ byé rowniez potgga rozumu
czlowieka stanowiaca sktadnik natury. W konsekwencji tworzy si¢ spoteczenstwo,
ktore musi odzwierciedla¢ podstawowe cechy uniwersalnej, ale i modyfikowane;
przez firmg, natury czlowieka. A zatem ,,historia firmy” staje si¢ procesem rozum-
nym, celowym, realizujacym wartosci i zmierzajacym do empirycznego urzeczywi-
stnienia idei wolno$ci. Owa wolnoé¢ miataby sig sta¢ fundamentem tadu spoteczne-
go wewnatrz przedsigbiorstwa, ktory realizowalby si¢ w oparciu o naturalne zasady
—w sferze ekonomicznej ,.kazdemu wedtug pracy” lub w kwestii zarzadzania zaso-
bami ludzkimi: ,,0d kazdego wedtug zdolnosci, kazdemu wedtug potrzeb”.

Poprzez analizy mozna zatem okresli¢ ,,wizerunek firmy”. Stanowi on swoista
jedno$¢ pomigdzy bytem (pracownikiem stworzonym na bazie naturalnych zdolno-
$ci 1 szkolenia) i powinnoécia (zatozeniami i celami firmy), ktéra miataby byé rezul-
tatem dlugotrwatego procesu ,.historii przedsigbiorstwa” rozpoczynajacego si¢ na
szczeblu ,,zgodnosci z naturg” a prowadzacego do najwyzszej formy istnienia —
wolnego i rozumnego podmiotu zbiorowego jakim miataby si¢ sta¢ firma. Jedynym
zagrozeniem dla istnienia tego logicznie spoistego systemu ideologicznego jest moz-
liwo$¢ jego opuszczenia przez jednostkg. Innymi stowy brak catkowitej izolacji po-
migdzy $wiatem zewngtrznym a wewngtrznym. Stad tez pojawia sig kolejny aspekt
— ,;odejscie z pracy”. Ta kwestia pozostawia swoj §lad w wewngtrznym prawie
1 procedurach. ,,Pracownicy nie tylko przyst¢puja do pracy w [przedsigbiorstwie],
lecz réwniez opuszczaja firmg. [Firma] pragnie rozumie¢ przyczyny odchodzenia
z pracy, aby zapobiega¢ niepozadane;j utracie personelu. Firma pragnie rowniez wie-
dzie¢, czy pracownicy zadowoleni sa ze sposobu rozwiazania z nimi umowy o prace.
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Dlatego opracowano procedurg ‘rozmowy przed odejsciem z pracy’, aby uzyskaé
jasny obraz przyczyn tej sytuacji oraz opinie pracownikéw.” Znamiennym dla ni-
niejszych rozwazan wydaje sig by¢ fakt, ze firma nie pyta o zadowolenie pracownika
z samej pracy w przedsigbiorstwie (,,czy pracownicy zadowoleni sa ze sposobu roz-
wigzania z nimi umowy o pracg.”) ale skupia swoja uwagg na momencie jej opusz-
czania. Gléwne starania zostaja skoncentrowane na tym, aby ten fakt nie zaszkodzit
wizerunkowi przedsigbiorstwa jak i funkcjonujacemu wewnatrz systemowi. Jedno-
czesnie podkreslony zostaje fakt catkowitego braku chgci znalezienia prawdy o sa-
mym systemie.

W tym momencie niniejszych rozwazan nalezy pochyli¢ si¢ nad celami, jakie
stawia sobie firma, jak réwniez ich realizacja. Ot6z deklarowanym ,,celem jaki sta-
wia sobie nasza firma, jest zadowolenie klientow i osiagnigcie najwyzszej pozycji
na rynku.” W ten spos6b zostat nader jasno i precyzyjnie ukazany utylitarny cel
ekonomiczny z zaznaczeniem jego szerokiego kontekstu. Gdyby na tym poprzestaé
rzeczywisto$¢ zewngtrznajak i relacje w przedsigbiorstwie bylyby bardzo precyzyjne.
Jednakze stanowityby swoista niekonsekwencje wzglgdem deklarowanego wcze-
$niej ,,wizerunku firmy” jak réwniez roztaczanego ,,opisu rzeczywistosci”. Pojawia
si¢ bowiem nastgpujace sformutowanie: ,,Stworzymy wspaniate miejsce pracy, ktére
z duma polecilibySmy wlasnym dzieciom. Nasi pracownicy bgda przedsigbiorczy,
beda pracowali dla [firmy] z réwnym zaangaZzowaniem, jakby to byta ich wiasna
firma. Dbamy o stan §rodowiska naturalnego, uczestniczymy w zyciu spotecznosci
lokalnych, przestrzegamy zasad etycznych.” Po raz kolejny, tym razem na plasz-
czyznie deklarowanych celéw, pojawia si¢ napigcie pomig¢dzy utylitarnym prowa-
dzeniem polityki ekonomicznej a chgcia stworzenia psychologicznego wrazenia bez-
pieczenstwa dla pracownikow i srodowiska zewngtrznego. Efektem tego dzialania,
swoistej dialektyki opartej na synkretyzmie czy wrgcz syntezie rzeczywistosci, staje
si¢ ideologia. Bowiem gtéwnym celem staje si¢ zapewnienie catkowitego szczescia
wszystkim stykajacym si¢ z przedsigbiorstwem tj. klientom, pracownikom, decy-
dentom, organizacjom spofecznym, zwiazkowym, organizacjom ochrony wszelkich
praw i obowiazkéw, organizacjom ochrony przyrody, etc. W konsekwencji, opisywa-
nej powyzej, polityka firmy zostaje sprowadzona do moralnosci, ktorej fundamen-
tem jest prymat stosunkéw osobowych ponad wytwarzaniem débr. A to pozostaje
w sprzecznosci z celem ekonomicznym firmy. Nastgpuje zatem swoista synteza
dazen jednostki i firmy. Z niej wytania sig obraz szczgscia, ktorym miatby sig staé
obiektywny stan rzeczy pochodny wobec stopnia dostosowania rzeczywistych wa-
runkéw zycia do tego, co Firma uznata za naturalny i ustanowita powszechnym spo-
sobem egzystencji pracownika. Z tego wzgledu pojawia si¢ aspekt ,,dostosowywa-
nia” pracownika do obowiazujacej w firmie rzeczywistosci — szkolenia. Wowczas to
»celem szkolen jest przygotowanie pracownikow do obecnych i przysztych obowiaz-
kow. [Firma] promuje aktywny udziat pracownikéw w procesie pogl¢biania wiedzy.
[...] Szkolenia/nauka w [firmie] traktowane sa jako skuteczne narzg¢dzie rozwoju
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indywidualnego, zaréwno w aspekcie umiejgtnosci zawodowych jak 1 rozwijania
kompetencji menedzerskich (competencies). Celem kazdej sesji kursu/szkolenia jest
poprawa wynikéw firmy poprzez wdrazanie kultury organizacji samouczacej oraz
realizacjg potrzeb pracownikow w zakresie szkolent i rozwoju. Nominacja na szkole-
nia w rozumieniu [firmy] jest wynikiem procesu PDP i oceny niemenedzeréw, jak
tez biezacych potrzeb firmy ijest $cisle powiazana z potencjatem pracownika, aktu-
alnymi wymaganiamijego stanowiska oraz indywidualnym planem rozwoju kariery
zawodowe;j. [...] Jezeli pracownik pragnie wzia¢ udziat w szkoleniach innych niz
oferowane przez dziat szkolen, powinien to uzgodnic¢ ze swoim przelozonym i zre-
alizowa¢ w ramach wiasnego centrum kosztowego.” Powstaje zatem kwestia ,,roz-
Yozenia” czy ponoszenia kosztow i stosunek tego zjawiska do deklaracji zwigzanych
z aspektem wynagrodzen 1 $wiadczeni dodatkowych tzw. benefitow. W tym aspekcie
mozna znalez¢é nastepujace sformutowanie: ,,celem systemu wynagradzania jest przy-
ciagniecie, zatrzymanie oraz zmotywowanie kompetentnych pracownikéw. Ma on
stymulowacé osiaganie dobrych wynikéw, a wynagrodzenia powinny by¢ konkuren-
cyjne w stosunku do oferty innych firm migdzynarodowych z sektora FMCG, dziata-
jacych w Polsce. [Firma] wynagradza stosownie do stopnia odpowiedzialnosci, osia-
ganych wynikow i potencjatu danego pracownika.” Ten sposéb wynagradzania sta-
nowi przejaw ideologicznej zasady wynagradzania proponowanej przez Luis Blanc’a
~,,0d kazdego wedtug zdolnosci, kazdemu wedtug potrzeb”.

Mozliwos$¢ pojawienia sig napig¢ pomigdzy przedsigbiorstwem a pracownikiem,
z uwagi na braki w relacji i zaufaniu, wymaga stworzenia stosownego zapisu czy
wrecz osobnej ,,dyscypliny spotecznej” tzw. stosunki z pracownikami. ,,Ta dyscy-
plina zajmuje si¢ wszystkimi sytuacjami konfliktowymi, rozstrzyganiem sporéw,
negocjacjami pomigdzy pracownikami a firma, standardami postepowania w takich
sytuacjach oraz procedurami, ktére zapewniajg spojnos¢ i sprawiedliwosé.” Kolejny
raz pojawia sig¢ problem niejasnych fundamentéw owej sprawiedliwos$ci.

Oprocz tresci w ideologii wazna rolg odgrywa forma, ktdra przejawia sie poprzez
specyficzne dzialanie. Innymi stowy nie wystarczy okreslenie i sformutowanie celow,
koniecznym wydaje si¢ rdOwniez wyznaczenie srodkéw stuzacych do ich osiagnie-
cia. Stad tez pojawia si¢ nastgpujace stwierdzenie. ,,Powodzenie naszych planéw
zalezy od tego, czy bedziemy opracowywali i wytwarzali produkty ojakos$ci spetnia-
jacej oczekiwania konsumentow i czy bedziemy je oferowali po cenach, ktére kon-
sumenci begda sklonni zaplaci¢. Ale rownie wazne jest stworzenie wspaniatego miejsca
pracy dla naszych ludzi. Uwazamy, Ze tylko w ten spos6b uda nam si¢ wykorzysta¢
wszystkie nasze mozliwosci i osiagnac sukces.” Powyzszy fragment obnaza wiele
elementéw zakorzenionych w ideologii. Jednym z nich wydaje si¢ by¢ swoiste roz-
Oznienie, ktore zasugerowat Althauser. Otz rzeczywisto$¢ zostaje podzielona na
dwie plaszczyzny, ktorych funkcje doskonale si¢ uzupetniaja. Pierwsza stanowi na-
uka spetniajaca rolg poznawcza i teoretyczna. Jej gtownym zadaniem wydaje sie by¢
poznanie $wiata, jego opis i wykorzystanie zdobytej wiedzy dla celow spotecznych.
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Jednakze sama kwestig spoteczna, a wlasciwie jej praktyczna realizacja miataby sig
zajmowac¢ druga sfera — ideologia. Nauka w takim rozumieniu miata przyjmowac
charakter czysto utylitarny czy wrgcz, w skrajnych przypadkach nawet ,,stuzebny”
wzgledem ideologii. Aczkolwiek nie moglo to by¢ ujawnione w sposob wyrazisty
i przyjety jako oczywistos¢. Dlatego owa ideologia kreuje w $wiadomosci spotecz-
nej poczucie, ze jest ono tworem glgboko przeksztatconym przez technikg 1 cywili-
zacj¢ bedacym dzietem naukowcow, filozofow, socjologow, etc. Tak ujmowana rze-
czywisto$¢ realizowana jest na plaszczyznie relacji wewnatrz firmy. Z uwagi na to
,,celem systemu wynagradzania jest przyciagniecie, zatrzymanie oraz zmotywowanie
kompetentnych pracownikow. Ma on stymulowac¢ osiaganie dobrych wynikow,
a wynagrodzenia powinny by¢ konkurencyjne w stosunku do oferty innych firm
migdzynarodowych z sektora FMCG, dziatajacych w Polsce. [Firma} wynagradza
stosownie do stopnia odpowiedzialnosci, osiaganych wynikoéw i potencjatu danego
pracownika.” Owa relacja firma—pracownik ma faktycznie charakter czysto utylitarny,
a formalnie przyjmuje cechy ideologiczne — zgodnie z zasadami gloszonymi przez
Saint-Simon’a i Blanc’a, a opisanymi powyzej. Oczywiscie wdwczas nie mozna
byloby pomina¢ faktu stosownego funkcjonowania samych relacji przedsigbiorstwo—
pracownik. Stad powotanie komorki odpowiedzialnej za prawne i rzeczywiste regu-
lowania kwestii ,,stosunkéw z pracownikami”, a ujgtej w formalne stwierdzenie, 1z
»ta dyscyplina zajmuje sig¢ wszystkimi sytuacjami konfliktowymi, rozstrzyganiem
sporow, negocjacjami pomigdzy pracownikami a firma, standardami postgpowania
w takich sytuacjach oraz procedurami, ktore zapewniaja spojnos¢ i sprawiedliwos¢”.
Z polozeniem stosownego nacisku na owg ,,spdjnosc 1 sprawiedliwosc”.

Niemniej owo budowanie $wiadomosci nie moze dotyczy¢ tylko i wylacznie jed-
nostek zaangazowanych w strukturach przedsigbiorstwa. Do prawidtowego funk-
cjonowania ideologii koniecznym wydaje si¢ by¢ stworzenie ,,zbiorowej $wiado-
mosci”. I ten wiasnie fakt stanowi podwaliny dla sformutowania, ze celem staje
si¢ ,,budowanie swiadomosci konsumentow na temat wysokiej jakoSci produktow
[firmy]. Angazowanie konsumentow 1 klientdéw w proces tworzenia innowacji {...]
Pokazywanie konsumentom/klientom, ze o nich dbamy [...].” Powyzszy fragment
zjednej strony podkresla zalezno$¢ czy raczej podporzadkowanie nauki pod system.
Z drugiej za$ ukazuje znieksztalcenia czy wrecz zafatszowania rzeczywistosci, rela-
cji migdzyludzkich i jgzyka jakich dokonuje si¢ w ideologii.

Tworzenie jakiejkolwiek relacji, w tym wypadku ,,budowanie swiadomosci”,
wymaga zatem adekwatnego aparatu do jej realizacji. Stanowi go szeroko rozumia-
ny przeptyw informacji. Nie moze on jednak by¢ catkowicie ,,swobodny” zaréwno
w relacjach wewngtrznych jak 1 zewngtrznych przedsiebiorstwa. Tg rzeczywisto$é
ukazuja nast¢pujace sformutowania dotyczace komunikacji. ,,Podstawowym celem
komunikacji wewngtrznej w [firmy] jest jasne przedstawienie i zapewnienie dostg-
pu do wszelkich polityk i procedur obowiazujacych w firmie, wszystkim pracowni-
kom [firmy].
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Drugi podstawowy cel komunikacji wewngtrznej to stymulowanie przeptywu
informacji i wiadomosci pomigdzy wszystkimi pracownikami we wszystkich zakia-
dach oraz na wszystkich szczeblach organizacji. Najwigkszym wyzwaniem jest po-
budzenie i umozliwienie przeptywu informacji/komentarzy ,,z dotu” organizacji ku
gorze, a nie tylko z géry na dot.

Komunikacja wewngtrzna ma réwniez na celu wyjasnianie przyczyn oraz uzyski-
wanie wsparcia lub przynajmniej zrozumienia dla decyzji podejmowanych w firmie,
dla strategii i wydarzen w firmie. W ten sposob komunikacja przyczynia si¢ powaz-
nie do wzrostu zadowolenia pracownikow, a zatem do poprawy wynikow 1 podnie-
sienia motywacji pracownikéw. Pomaga rowniez sprecyzowa¢ kulturg firmy i ja
ksztattowac.” Zapis ten aczkolwiek niezwykle ujmujacy budzijednak szereg watpli-
wosci. Jedna z nich stanowia zatoZenia — o powszechnej dostgpno$ci 1 mozliwosci
,»przeptywu informacji/komentarzy «z dotu» organizacji ku gorze”. Informacje, za-
rowno biezace jak 1 state, stanowia zapis formalny w dokumentach w stosownych
dziatach (personalnym, kadrowym, ksiggowosci, etc.) lub na stronach Intranetu. Jed-
nakze korzystanie z nich nie jest wbrew pozorom fatwe dla przecigtnego pracowni-
ka. Trudno bowiem wyobrazi¢ sobie sytuacjg, ze udaje si¢ on w godzinach pracy lub
po;jej zakonczeniu do stosownego dzialu 1 otrzymuje informacje np. na temat nego-
cjacji licencyjnych prowadzonych pomigdzy przedsigbiorstwem a rzadem danego
kraju. Réwnie niewykonalnym wydaje sig¢ by¢ korzystanie z wiadomo$ci zawartych
w Intranecie na hali produkcyjnej przez zwyklego robotnika. Tak wigc zapis doty-
czacy komunikacji wewnatrz przedsigbiorstwa wydaje si¢ petnic rolg psychologicz-
nego uspokojenia i stworzenia wrazenia przejrzystosci dziatan podejmowanych przez
firm¢ niz ich realne zastosowanie. A ta czynno$¢ — zafatszowania komunikacji
1 relacji, jak to juz zostato opisane powyzej, jest znamienna dla ideologii.

Owo zafalszowanie rzeczywistosci odbywa si¢ réwniez w relacjach przedsig-
biorstwa ze $rodowiskiem transcendentnym wobec niego. Dbalos¢ o ,,wlasciwe”
ukazanie wizerunku firmy stato si¢ fundamentem dla nastgpujacych sformutowan.
,»Media to istotne narzgdzie komunikacji [firmy] z grupami docelowymi, a dzienni-
karze stanowia wazng grupg opiniotworcza. Komunikacja z mediami oraz poprzez
media stanowi pierwszy etap proaktywnego ksztaltowania zewngtrznego wizerunku
firmy [...]. Kazdy kontakt z mediami moze by¢ bardzo korzystny lub bardzo szkodli-
wy, zwlaszcza w kontek$cie notowan akcji firmy. Dlatego tez kontakty z mediami
nalezy traktowac z nalezyta powaga i odpowiedzialno$cia.” Oczywiscie nie mozna
poprzestac tylko na kreowaniu rzeczywisto$ci nalezyja jeszcze stosownie zabez-
pieczy¢.

Stad w systemach ideologicznych niezwykle wazna role w dziedzinie przeptywu
informacji odgrywa ich kontrola, rozumiana jako cenzura rzeczywistosci i jej opisu.
Komunikacjg mozna wowczas scharakteryzowac poprzez kolokwialne stwierdzenie
,»albo dobrze moéwic¢ albo w ogoéle” o firmie i jej zaleznosciach. w celu unikniecia
bledow w tej materii wprowadza sig zatem pewne obostrzenie i deleguje ludzi badz
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instytucje majace na celu ,,budowanie odpowiedniego wizerunku”. Reguluje to na-
stgpujace zarzadzenie: ,,podstawowe znaczenie w kontaktach z otoczeniem ma ochro-
na informacji poufnych oraz budowanie dobrego imienia firmy, ale rownie wazne
jest przedstawianie prawdziwych i potwierdzonych informacji o firmie. Wymaga to
calosciowego spojrzenia na firmg i dostgpu do najbardziej aktualnych informacji.
Dlatego do wypowiadania si¢ w imieniu firmy uprawnieni sa wylacznie cztonkowie
Zarzadu [firmy] i PR Manager.” Z kwestia komunikacji $ci§le zwiazany jest aspekt
zaufania. W systemie ideologicznym jedyne istniejace zaufanie dotyczy ,,aparatu
wiladzy”, to ona si¢ nie myli, a jedyny dopuszczalne bledy znajduja si¢ na poziomie
jednostki. Takie ujgcie rzeczywistosci charakteryzuja nastgpujace stowa ,,[firma]
umozliwia swoim pracownikom dostgp do internein, intranetu oraz poczty elektro-
nicznej (e-maila) aby utatwi¢ im pracg. Opracowano instrukcje, ktdre okreslaja za-
sady korzystania z tych narzedzi. Zasady zostaly stworzone, aby ani [firma] ani jego
pracownik nie byl narazony na konsekwencje niewlasciwego uzytkowania mediéw
elektronicznych.

Naruszenie zasad korzystania z internetu, intranetu i e-maila bedzie traktowane
z cala powaga i bgdzie pociagaé za soba konsekwencje dyscyplinarne.” Stanowi to
swoiste podporzadkowanie nauki systemowi ideologicznemu i jego cenzurze, jak
réwniez jest przykltadem kreowania wlasnej rzeczywisto$ci czy wrgcz praksyzmu.

Sformutowania funkcjonujace w systemach ideologicznych, a zatem jgzyk ich
wyrazania, postuguja si¢ bardzo czg¢sto pewnymi uproszczeniami. Ich stosowanie
prowadzi nader czg¢sto do stworzenia niezwykle niebezpiecznych dogmatow, ktore
za swoj fundament przyjmuja sferg emocjonalna czlowieka. Konsekwencja ,,mysle-
nia dogmatycznego” wydaje sig by¢ swoiste ograniczenie, zamknigcie na prawdeg
0 rzeczywistosci — stereotyp. Jego przejawem staja si¢ ,,sady wartosciujace”, ktdre
pozostaja dalekie od obiektywizmu. Do powstania stereotypu prowadzi konsekwentne
budowanie wizerunku przedsi¢gbiorstwa opartego na ideologicznych zasadach.

Konczac niniejsze rozwazania, dotyczace tendencyjnego funkcjonowania przed-
sigbiorstwa, warto wywazy¢ poruszane w tekscie fakty. Z cala pewno$cia nalez
stwierdzi¢, ze do normalnego czyli sprawnego funkcjonowania firmy koniecznym
jest zastosowanie pewnego stopnia ideologizacji. Powstaje zatem pytanie co stano-
wi o tym, ze dane przedsigbiorstwo absorbuje cechy ideologicznego systemu w wigk-
szym stopniu niz inne, o podobnym statusie czy wielkosci? Odpowiedz wydaje sig
znajdowac w sferze, ktora ideologia probuje uprosci¢ i maksymalnie zrelatywizo-
wac — czlowieczenstwie. Przedsigbiorstwo, czy raczej funkcjonujacy w nim system,
musi ograniczy¢ selektywno$¢ i wzia¢ pod uwagg wszystkie sfery zycia jednostki.
Nalezy zrezygnowaé z ideologicznego badz utylitarnego podejscia do jednostki
1 spoleczenstwa a stworzy¢ mozliwosci kompleksowego ich rozwoju w ramach
i przy udziale przedsigbiorstwa. Waznym zatem wydaje si¢ by¢ zmiana filozofii spra-
wowania wladzy w przedsigbiorstwie i sposobu kreowania relacji migdzyludzkich.
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