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SZANOWNA PANI'/ SZANOWNY - PANIE!

Joanna Malinowska-Parzydto, autorka ksiazki Zespét wygrany czy przegrany? W co grajq
ludzie w firmach, uznata, ze wydanie drugiej ksiazki to znakomita okazja do tego, by po-
dziekowac za sukces pierwszej. Ksigzka Jestes markgq. Jak odniesc sukces i pozostac sobq
uzyskata status bestsellera dzieki zaangazowaniu czytelnikow, ktorzy dojrzale podeszli do
poruszonego w niej tematu zarzgdzania sobg, swoim zyciem, markga silng zaufaniem i dobra
reputacja. Wydawca Onepress wraz z autorka dziekuja serdecznie wszystkim tworzacym to
liczne czytelnicze grono!

Tym razem autorka zabiera nas w tatwiejszg, jak twierdzi, podréz — z ciemnej na jasng strone
zarzadzania. Kazdego, komu bliska jest choc¢ jedna z wartosci: #senspracy #szacunek #jakos¢
#zespot #cztowiek #wartosci #odpowiedzialnezarzadzanie #zaufanie #dobrerelacje, zaprasza-
my do lektury.

Premiera ksiazki Zespot wygrany czy przegrany? W co grajq ludzie w firmach odbedzie sie

13 listopada 2019 roku. To szczegdlny czas dla autora i wydawcy. Zwiaszcza ze autorka
dzieli sie ponad 20-letnim doswiadczeniem lidera praktyka biznesu, ktéry po latach pracy
w korporacjach zdecydowat sie na budowanie z sukcesem wiasnej firmy. Joanna Malinow-
ska-Parzydto jest znana z misji zmieniania $wiata zarzadzania na lepsze. Od lat pracuje
z liderami nad kapitatem zaufania — mimo oporu licznych korpokaprali i szeféw o mentalno-
sci folwarcznych panow, ale tez przy wsparciu rzeszy lideréw zainteresowanych rozwijaniem
przywodztwa wokot wartosci, zaufania i dobrej reputacji. Ksigzka wpisuje sie w te misje —
razem z kolejnymi dziataniami, m.in. podcastem #Jasnastronazarzadzania, ktéry autorka
zainauguruje podczas book party.

Zesp6t wygrany czy przegrany? W co grajq ludzie w firmach to ksigzka dla kazdego, kto
pracuje w zespole. Napisana przez zycie, biznes i ludzi, traktuje o przezyciu lub umiera-
niu w pracy. Podana w lekkiej formie, okraszona dowcipnymi ilustracjami, stanowi pigutke
wiedzy o zachowaniach ludzi w pracy oraz ich wyborach skutkujacych grami z jasnej lub
ciemnej strony zarzadzania. Méwi o tym, Ze praca, firma czy korporacja nie sg z natury swojej
zte. To my, ludzie, swiadomie lub nie, tworzymy sobie w nich codzienne piekfo lub niebo.

Kazdy whasciciel firmy i lider zespotu probuije, z lepszym lub gorszym skutkiem, zdoby¢ Swie-
tego Graala biznesu. Tylko co nim wiasciwie jest? Joanna wskazuje bez wahania: to poznanie
odpowiedzi na pytanie, co powinnismy robi¢, by ludzie w zespotach dbali o jakos¢ relacji,
byli zaangazowani i oddali sobie i firmie nie tylko czas pracy, ale i serce. Nie pozostajac przy
pustych konstatacjach, podaje liczne przyktady i rekomenduje narzedzia oraz sktaniajace do
refleksji autotesty, ktére, stosowane w codziennej zespotowej praktyce, pozwalajg przejs¢
(z ciemnej) na jasng strone biznesowej mocy.



Autorka oddaje nam zyczliwego, lecz wymagajacego doradce liderow w duzych i matych
firmach; jedyna w swoim rodzaju mape z Jasng i Ciemna Strona Zarzadzania dla pracu-
jacych w zespotach. Jak sama mowi: ,Chciatabym podzieli¢ sie efektem prowadzonych od
lat uwaznych obserwacji. Lubie studiowac cztowieka i poswieca¢ uwage wartosciowym
ludziom. Skierowana na ludzi uwaznos¢ jest jak skaner w oku. Uzywatam go przez ostatnie
20 lat, przygladajac sie i analizujac sposob, w jaki ludzie komunikujg sie ze soba w biznesie.
Notowatam na biezaco przyktady »gier korporacyjnych« (bo jakos musiatam to nazwac) oraz
specyficzne sposoby funkcjonowania ludzi w zespotach”

Ksigzka jest wyjatkowa takze z powodu stanowigcego jej czes¢ Atlasu gier (nie tylko korpo-
racyjnych). Zawiera on najpopularniejsze gry, w ktére mniej lub bardziej Swiadomie graja
ludzie w pracy.

Mapa i opisane na niej krainy odpowiadaja poszczegdlnym grom korporacyjnym, czyli roz-
grywanym w zespotach pracowniczych. Atlas pomaga ustali¢, gdzie najczesciej kazdy z nas
przebywa — po jasnej czy ciemnej stronie zarzadzania relacjami, dziatajac w sposdb mniej
lub bardziej przyjazny dla pracownikéw, a tym samym klientow.

Zespot wygrany czy przegrany? W co grajq ludzie w firmach to rzecz o relacjach. Dla zarza-
dzajgcych zespotami, pracownikow, wiascicieli firm i cztonkow zarzadow, szeféw projektow,
agile coachéw, doradcéw i rekruteréw. Dla kazdego pracownika — bo kazdy wptywa na
biznes poprzez jakos¢ relacji w pracy.

Zapraszamy do lektury!

&  Przeczytaj ksigzke, a potem podziel sie z nami wrazeniami z lektury.

&  Napisz recenzje — najciekawsze opinie opublikujemy na stronie internetowej ksigzki.

&  Promuj misje #jasnastronazarzadzania i #wygranyzespdt na swoich kanatach w mediach
spotecznosciowych — $ledz strone ksigzki wygranyzespol.pl, blog younicorn.pl oraz
konkursy na Joanna Malinowska-Parzydto/FB i LinkedIn.

&  Jeslikierujesz zespotem, zapro$ Joanne do przeprowadzenia Twojego zespotu z ciemne;j
na jasna strone mocy lub wspdlnego zaprojektowania Waszej autorskiej krainy do kolej-
nej edydji Atlasu gier (nie tylko korporacyjnych).

&  Promuj wspolnie z Joanng idee madrego i profesjonalnego zarzadzania na wydarze-
niach i eventach biznesowych.

Spotkaj sie z ksigzkqa — moze w towarzystwie Joanny Malinowskiej-Parzydto? — zanim autor-
ka, jako biznesowa Galadriela, ruszy wspolnie z Sauronem przeprowadzac wygranezespoty
7 ciemnej na #jasnastronazarzadzania!
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Rozdziat 1.

HOMO' ACTOR, CZ4L1 (0 WA 2 TEGD,
J6 LUDZIE GRAJ W FRACY ( 29C1

Piekto w pracy, zwane Mordorem, celq lub polem walki, tkwi w gtowach ludzi i relacjach
miedzyludzkich, a nie w modelu biznesu czy w strukturze firmy.

#LUDZIE +ZESP0t +LIDER +ZAUFANIE #RELACIE +ZAANGAZOWANIE =<KOMUNIKACIA
#GRY HUWAZNOSC #MOTYWACIA +ZARZADZANIE = SENSPRACY =EFEKTYINOSC

# JASNASTRONAZARZADZANIA = CUSTOMERE XPERIENCE - +EMPLOYEEE XPERIENCE

HWYNIK #WARTOSC

Jesli ktorys z powyzszych hasztagow jest Ci zawodowo bliski, zapraszam do dalszej lektury.
Czy zdarzyto Ci sie mie¢ poczucie, ze ktérys ze wspdtpracownikdw jest mato autentyczny,
nieszczery lub nienaturalny? Bytes zdumiony, ze kolega z zespotu, ktory jeszcze przed chwilg
moéwit do Ciebie ludzkim gtosem, nagle, gdy pojawia sie szef, odgrywa wielki dramat albo
marng komedie? A moze obserwowates, jak sympatyczna kolezanka zmienia gtos na niezno-
szacy sprzeciwu, objawszy kierownictwo nad waznym projektem? Ja dtugo bede pamietac
angazujaca potowe firmy regularng wojne, ktérg urzadzito dwoch waznych menedzerdw
walczacych o prestizowe, bo sgsiadujace z prezesowskim, miejsce dla swojego samochodu
stuzbowego.

Z kamerq wsrod ludzi — tak mogfaby sie nazywac ta ksigzka. Jest bowiem efektem wielolet-
niej obserwacji ludzi w relacjach zawodowych, w firmach matych i duzych, w rolach bardziej
lub mniej pozadanych. Od zagubionych kandydatéw do pracy po profesjonalnych lideréw.
Od hatasliwych biznesowych celebrytéw, przez korpozamordystéw, ktdrzy odeszli juz w za-
wodowy niebyt, po wspaniatych mentoréw, ktérych do dzis wszyscy ciepto wspominaja.

HOMO- ACTOR

Cztowiek jest istotg nie tylko spoteczng, ale i sceniczna. Ludzie graja, szczegdlnie w pracy.
Zyczliwy i ciepty prywatnie mitosnik bezpanskich kotéw potrafi zmienic sie w bezwzgled-
nego tyrana wobec ludzi, nad ktérymi dostanie wtadze. Matka koriczaca czuta rozmowe
telefoniczng ze swojg pociecha zamienia sie nagle w szefowg bez serca, gtuchg na prosby
podwifadnego o dzien wolny w zwigzku z anging corki. Potulny wobec zony Kowalski staje
sie w pracy msciwym zbieraczem hakéw na zawodowego konkurenta. Osiggajacy znakomite
wyniki w maratonie menedzer rownie dtugodystansowo gnebi kolege, ktéry konsekwentnie

gra role zespotowego kozta ofiarnego.
0



Gramy jednak nie tylko role zte. Gramy silnego szefa, cho¢ wzruszenie lub rozczarowanie
$ciska nam gardfo. Trzymamy na uwiezi targajagce nami emocje mimo ochoty, by udusi¢
pracownika, ktéry po raz setny zawraca nam gtowe rzeczami, za ktére bierze wynagrodzenie.
Dbamy o profesjonalne zasady i dyplomacje, zeby nie wyrazi¢ niepotrzebnie szczerej opinii
o braku kultury osobistej u klienta lub wfasnego przetozonego. Gramy i maskujemy sie, bo
trzeba samego siebie wspiera¢ madrymi decyzjami prowadzacymi do sukcesu, a nie wsa-
dzac na biznesowe pole minowe, co szybko konczy sie relacyjng porazka lub utrata czego$s
innego, rdwnie waznego jak relacje.

Homo actor to kazdy z nas. Naturalnie, ze gramy — w korcu nie kazdy w pracy zastuguje na
bliskos¢ i autentycznosc! Ktopot pojawia sie wtedy, gdy zapominamy, kim naprawde jeste-
$my, po Co gramy i pracujemy oraz o co nam w zyciu chodzi. Cztowiek z natury swojej dobry
zaktada maski, zeby chronic¢ swoja wrazliwos¢. Odgrywa codzienne role zawodowe i spo-
teczne, postuguje sie statymi skryptami myslowymi, szlifuje do mistrzostwa swoje mantry

i przekonania, ktére ksztattujg mu lepszy lub gorszy charakter. W zasadzie — zamiast zy¢ petna
piersig, autentycznie, zgodnie ze swiatem i wkasng natura — czesto zyje na autopilocie, ktory
wylfacza, gdy wkfada pidzame, a odpala w momencie siegniecia o poranku po stuzbowy
smartfon lezacy przy tozku w sypialni.

Zespo6t wygrany czy przegrany? W co grajq ludzie w firmach to ksigzka o tym, ze praca,
firma czy korporacja sg z natury swojej dobre — tylko ludzie, mniej niz bardziej swiadomie,
tworza sobie w nich codzienne piekto lub niebo. Tworza zas poprzez lepszy lub gorszy
dobdr scenariuszy, gier, masek i rol. Nie ma nic ztego w zakfadaniu masek tak dtugo, jak
pamietamy, zeby je zdejmowac, zanim zaczna negatywnie wptywac na nasze relacje. Bo to
wiasnie dobre, autentyczne relacje sa warunkiem bycia szczesliwym i spetnionym czto-
wiekiem — a tylko taki jest peten zaangazowania i pasji w pracy. Dlatego réwniez w pracy
nalezy dbac o przyjazne cztowiekowi (humanPRO) warunki do bycia autentycznym. Warto
ogranicza¢ mozliwie do minimum momenty, w ktoérych odgrywane teatrum rujnuje zaufanie
i wzajemne zaangazowanie.

W tej ksigzce skupimy sie na tych relacjach zawodowych, na ktére mamy najwiekszy wptyw.
Na relacjach w naszym zespole.

Whrew tytutowi — nie jest to ksigzka jedynie dla ludzi z korporacji. To zyczliwy doradca

w zakresie tworzenia w pracy bardziej nieba niz piekta oraz poprawiania codziennych
relacji zespotowych w firmach duzych i matych. Dostajesz w lekkiej formie pigutke
wiedzy o zachowaniach ludzi w pracy, prowadzaca do wspdtczesnego Swietego Graala @
biznesu, czyli odpowiedzi na pytanie:

Co konkretnie zrobi¢, zeby ludzie w zespole dbali o jakos¢ relacji, byli zaangazowani
i oddali sobie/firmie nie tylko czas pracy, ale i serce?

Lubie ludzi i dobrze im zycze. Od lat wspieram ich w poprawianiu jakosci zycia (vs umiera-
nie) w pracy w zakresie relacji, komunikacji i wartosci. Po to, zeby mogli wptywac na wyniki
biznesowe i mieli poczucie sensu. Lubie tez dawac nadzieje, ktéra, podobnie jak poczucie
sensu, stanowi dzi$ dobro deficytowe. Rola dyrektora do spraw komunikagji, HR i w koricu
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doradcy strategicznego polega m.in. na pracy z ludzmi, ich warto$ciami, motywacjami, ocze-
kiwaniami i postawami. Wiem z doswiadczenia wyniesionego z twardych korporacji, ze moz-
na realnie i wymiernie ograniczy¢ koszty stresu, wypalenia i braku sensu, czynigcych realne
spustoszenie w ludzkim zdrowiu, zaufaniu, motywacji i zaangazowaniu. Nadzieja w tym, ze

o ile czesto mamy limitowany wptyw na catg firme, a tym bardziej globalng korporacje, o tyle
kazdy z nas ma realny wptyw na witasny zespot.

Tym, czym zasadniczo réznig sie zespoty, a na czym skupimy uwage, s jakosc relacji
i poziom zaangazowania ludzi.

Znalez¢ szefa zespotu jest znacznie fatwiej, niz znalez¢ lidera, ktérego zespot jest zinte-
growany i mocno zaangazowany w swojg prace w dtuzszym terminie. Mozna tym sa-
mym wyrézni¢ zespoty, do ktdérych rwie sie serce. Ich pracownicy jada co rano do pracy
Z przyjemnoscia i cieszg sie na kolejny pracowity, ale ciekawy dzien zycia zawodowego.
Tymczasem w innych pracownicy czujga, ze oddali dusze diabtu, mierza czas od przyjscia
do wyjscia z pracy i umieraja od poniedziatku do pigtku, tracac zdrowie, energie i czas
zycia. Ich jedynym marzeniem jest zamiana codziennego, co najmniej osmiogodzinnego
piekta w sensowne srodowisko pracy.

Doswiadczenie biznesowe uczy, ze mozemy przejs¢ w biznesie z ciemnej na jasng strone
firmowej mocy, tj. na profesjonalng strone zarzadzania. Wystarczy jeden swiadomy i zdeter-
minowany lider, by zmienic kulture zespotu lub duzej firmy. Wystarczy jeden zaangazowany
pracownik, zeby madrze zakwestionowac zte, nieskuteczne rzeczy porzadki i zainicjowac
zmiane sposobu traktowania (sie) ludzi w zespole.

USIAZKA NAPISANA PRZEZ ZYCE, BIZNES | LUDZI

Chciatabym uzy¢ formutki,Wszelkie podobienstwo do ludzi i sytuacji jest przypadkowe”,
jednak nie bytoby to do konca zgodne z prawda ;)

gt SOBE LIDER

Byfa sobie firma, ktéra wyrosta ze startupu i osiggneta spektakularny sukces rynkowy;
od kilku lat byta notowana na gietdzie. Lider zatozyciel, dajmy mu na imie Piotr,
byt rzutkim wizjonerem i charyzmatykiem. Lubit ludzi i cyfry — a cyfry i ludzie lubili
jego. Rozwinat firme z garazowego startupu do powaznego przedsiebiorstwa,

:  zatrudniajacego 300 osob. Piotra mozna byfo spotkac na waznych konferencjach,

¢ naktorych z pasja i ze swadg opowiadat historie sukcesu firmy. Im bardziej jemu rosty

i skrzydta rozpoznawalnego mowcy, skutecznie (bo byt w tym dobryl) inspirujgcego
pracownikéw innych firm i znakomicie promujgcego firmowa marke, tym bardziej
opadaty skrzydta i zaangazowanie jego najlepszych pracownikéw. Pozostali cztonkowie
zarzadu, trzej kumple, z ktérymi Piotr rozkrecat biznes, byli znakomitymi ekspertami

¢ ikreatoramirozwigzan produktowych. Jednak nie wiedzieli nic o zarzadzaniu duzg

i strukturg, coraz bardziej wymagajgcym gronem klientow, réznorodnoscia potrzeb

i utalentowanych, ale wymagajacych pracownikéw o unikatowych i pozadanych
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na rynku kompetencjach. Szybkie tempo wzrostu stanowito tatwy i nagminnie
wykorzystywany argument za tym, ze nie ma czasu na rozmowy o kulturze zarzadzania,
strategii komunikacji czy wartosciach. Cztonkowie zarzadu (pozbawieni energii
i wizji czesto nieobecnego Piotra) nie widzieli potrzeby definiowania sobie nowych
. kompetendji. Ignorowali tez sygnalizowane oczekiwania pracownikow i krytyke pod
¢ adresem rosnacej grupy menedzerow, rekrutowanych zwykle sposréd najlepszych
i spedjalistow. Ci wywodzili sie ze starej wiary, tworzyli firme od poczatku, wiec im awans
na lideréw sie nalezat, inaczej mogliby sie obrazi¢ i odejs¢. Kilku nowych menedzerdw,
¢ zatrudnionych z zewnatrz, probowato zakwestionowac zastany sposob dziatania, ale
zostali zakrzyczani i ustyszeli:,U nas tak jest od poczatku, a jesli sie nie podoba.. "

1 Piotr przezyt wstrzas, gdy musiat odwotac wystapienie na prestizowej konferencji.

Dzien wczesniej bowiem otrzymat telefon, ze w firmie trwa kryzys, bo pracownik
jednego z kluczowych zespotdw podat swojego lidera do sadu pracy w zwiazku

:  zoskarzeniem o mobbing i dyskryminacje, o czym poinformowat najpierw w mediach

¢ spofecznosciowych. Owszem — probowat powiadomic Piotra, ale ten trzy razy przekfadat
spotkanie, poniewaz przygotowywat sie do konferencji, a nie dopytat, jaki miat by¢ jego cel.

Feralnego dnia nieprzygotowany zarzad (ktory do tej pory nie potrzebowat przeciez
nikogo do spraw HR czy komunikacji) od rana jest bombardowany telefonami od
inwestorow, mediow i kluczowych klientdw. Cena akgji spada. Prawnik chce omoéwic
¢+ sprawe i ustali¢, kto pdjdzie do sadu pracy, ale nikt z zarzadu nie chce, bo nie ma
¢ doswiadczenia. Wiec niech Piotr bezzwtocznie wraca do biura.

KSIAZKANAPISANA LA LUDZI W BIZNESIE

Zespot wygrany czy przegrany? W co grajq ludzie w firmach to ksigzka dla praktykéw
biznesu:

& zarzadzajgcych zespotami,

& pracownikdw zespotdw, réwniez rozproszonych i wirtualnych,
& wiascicieli firm i cztonkow zarzadow,

® project manageréw,

& agile coachow, mentordow, doradcow i rekruterdw.

Wszystkich, ktérzy wptywaja na biznes i jakosc relacji w pracy. Ktérzy dzier po dniu zmagaja
sie z oczekiwaniami rynku i klientow, zmiennoscig warunkow gospodarczych, presja wyni-
kéw, postawami pracownikow, kolegdw i klientdw, dziataniami konkurencji oraz wptywem
trenddéw technologicznych na relacje biznesowe.

Lubie studiowa¢ cztowieka i poswieca¢ uwage wartosciowym ludziom. Skierowana na ludzi

uwaznosc jest jak skaner w oku. Uzywatam go przez ostatnie 20 lat, przyglagdajac sie im
w biznesie i analizujac sposob, w jaki sie ze sobg komunikujg. Notowatam na biezgco przykta-



dy gier oraz specyficzne sposoby funkcjonowania ludzi w zespotach. Materiatu jest na kilka
ksigzek. W drugiej czesci tej ksiazki, w Atlasie gier (nie tylko) korporacyjnych, prezentuje
najpopularniejsze gry, w ktére mniej lub bardziej swiadomie graja ludzie w pracy.

Mapa i opisane na niej krainy odpowiadaja poszczegélnym grom korporacyjnym,
czyli rozgrywanym w zespotach pracowniczych (bo musiatam je jako$ nazwac i od-
roznic¢ od wszelkich innych rodzajow gier). Pomaga ustali¢, gdzie najczesciej przebywacie
— po jasnej czy ciemnej stronie zarzagdzania relacjami, dziatajac w sposdb mniej lub bardziej
przyjazny dla pracownikéw, a tym samym klientow.

PRA SOBE FIRVA

Byta sobie firma, ktora w kampanii reklamowej i w ramach employer branding obiecy-
wata najwyzszg jakos¢, wspaniaty rozwaj, stojaki na rowery, przedszkole pracownicze

i mleko sojowe do kawy. Jednak pracownicy przychodzili codziennie do pracy jak za
kare, bez pasji, radosci i zaangazowania, wypetnieni frustracja i w poczuciu braku sensu
wykonywanych zadan. Mijajac firmowa recepcje, mysleli sobie:,Dzizaz! Kolejny dzier

w »fabryce«” Mieli ktopoty ze wspétpraca. Klientow traktowali z dystansem lub nieche-
cig. Prezentowali postawe ,to nie wynika z mojego zakresu obowigzkow" i kwestionowali
potrzebe wiekszych zmian. Szef tych ludzi wyszedt z siebie (ze swoich emodji, ciata, sfery
etycznej) i do dzi$ nie wrécit — snut sie wsrdd nich z btednym spojrzeniem i wykazywat
powazne wypalenie zawodowe. Kadra kierownicza (prywatnie swietni ludzie) chodzita
po firmie i wodzac nieprzytomnym wzrokiem, oznajmiata:,Nie mamy czasu roztadowac
taczkil” Do cztonkdw zarzadu zas ludzie nie zblizali sie ani biznesowo, ani fizycznie, bo
ten siedziat w eleganckich, zamknietych gabinetach na pietrze pilnie strzezonym przez
asystentki harpie, o jezyku rownie ostrym jak tipsy w modnym kolorze. Ludzie nie znali
cztonkdw zarzadu, a jesli nawet znaliich z widzenia, to nie lubili, bo ci nie rozmawiali

z nimi podczas przypadkowych spotkan na korytarzach, podczas lanczu lub w windzie.
A nie rozmawiali, bo nie znali swoich pracownikdw.

Z/nasz te lub podobne historie? Ja znam ich mndéstwo.

To opowiesci o firmach tworzonych przez ludzi, ktérym zabrakto czasu na refleksje, czym
jest rola lidera, jak rozumieja rozwdj i przywddztwo. Jak nadawac sens pracy i jak oddychac
petna piersia, zeby mie¢ dostep do wtasnej i cudzej kreatywnosci. Ludzi, ktérzy mieli dobre
intencje, tylko efekt ich dziatar okazat sie niesatysfakcjonujacy, a czasem niepotrzebnie
toksyczny.

To historie zarzadodw, ktére zapomniaty, ze kultura komunikacji i styl zarzadzania zjedza
najlepsza strategie na $niadanie. Na obiad posila sie reputacja zarzadu. Zakoncza zas pod-
wieczorkiem ztozonym z zaufania do poszczegdinych menedzeréw, podlanego spadajgcym
kursem firmowych akcji oraz wzrostem kosztéw rekrutacji i retendji.
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W czasach internetowych foréw, na

ktérych pracownicy moga anoni-
mowo zamieszczac opinie o pracodawcy,
kejsow obrazujacych gre Folwark znaj-
dziemy wiele. Ja postanowitam siegng¢
po inne zrodio — artykut napisany dzienni-
karska reka na temat pewnej znanej firmy,
ktéra zbudowata rozpoznawalng marke.
Niestety, marke premium wpisata jedynie
w nazwe produktéw, bo jako pracodawca
ma inng marke: ,niewolnicza plantacja
kawy". Bohaterami ponizszego kejsu sg
pan Maciej, wiasciciel firmy, i lwona, za-
trudniona przez niego dyrektorka marke-
tingu. Imiona bohateréw sa fikcyjne. Wiele
watkéw w ponizszej historii to patchwork
znanych mi lub zastyszanych opowiesci,
ktore taczy to, ze s niestety z zycia wziete.

Kiedy pan Maciej zatrudnit Iwone, byt
szarmancki i elegancki. Zadbat o wdro-
zenie nowej pracownicy w obowiazki,
otoczyt jg osobistg atencja, regularnie
odwiedzat jej przestronny gabinet,
pytat o samopoczucie, chwalit za
wyniki i nawet sam z siebie, po okresie
prébnym, podnidst jej wynagrodzenie
ponad ustalony poziom. Poinformo-
wat réwnoczesnie, ze ich najblizszym
priorytetem bedzie wizytowanie
fabryk i kluczowych dostawcow firmy.
Beda podrézowac jego wygodnym
samochodem stuzbowym, a nocowac¢
w hotelach. Pierwsza podréz odby-

fa sie bez szczeg6lnych wydarzen,
trzecim pasazerem w samochodzie
byta wéwczas pani Aniela, zona pana
Macieja, petnigca w ich rodzinnej
firmie funkcje gtéwnej ksiegowe;j.
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Podczas drugiej podrézy, juz bez pani
Anieli, po dniu petnym spotkan z ust
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pryncypata padfa propozycja wspdlnej
wizyty w saunie, z czego zdumiona
Iwona zdotata sie jako$ wymigac. Spo-
tkato sie to z zartem: ,Tak mnie pani
samego zostawi? A gdybym zemdlat,
kto mi zrobi usta-usta?”. Iwona z zartu
sie nie $miata, co nie umkneto uwadze
pryncypata. Kolejna odmowa z jej
strony, tym razem wspolnej wizyty

w hotelowym spa, ewidentnie wptyne-
ta na stosunek pana Macieja do swojej
dyrektorki. Spowodowata, ze nastepne
podréze odbywaty sie w wymownym
milczeniu albo przy akompaniamencie
krytyki zawodowych decyzji lwony.

Jej prosba o zwolnienie z udziatu we
wspolnych podrézach, motywowana
ktopotami zdrowotnymi, ktdre ja do-
padty, rozjuszyta przetozonego. lwona
przestata cieszy¢ sie pozycja faworytki
szefa. Najpierw zostata przeniesiona

z przestronnego gabinetu do klitki bez
okna. Po jakims czasie zmieniono jej
zakres samodzielnie podejmowanych
decyzji budzetowych, ktére musiata od
teraz szczegdtowo omawiac z panem
Maciejem. Wszystkie jej decyzje byty
przez niego kwestionowane. Co gor-
sza, analizowat drobiazgowo umowy,
ktdre podpisata z wykonawcami
kampanii reklamowych, poszukujac
hakow i dowoddw na narazenie firmy
na straty i nierzetelnie wynegocjo-
wane, niekorzystne dla firmy warunki
wspotpracy. Po pot roku rozpoczat sie
atak na kompetencje lwony i kiero-
wane pod jej adresem niestosowne,
seksistowskie zarty, z ktérych obecni

na spotkaniach menedzerowie czuli
sie w obowigzku gtosno $miac Iubj



traktowac je jak standard. Pan Maciej
miat zwyczaj przerywac niemal kazda
wypowiedz lwony, czym uniemozli-
wiat jej koriczenie prowadzonych na
forum prezentacji. Podczas spotkan
kadry kierowniczej stworzyt atmosfere
przyzwolenia na zarty dotyczace jej
nieudanych pomystéw marketin-
gowych. W koncu wyznaczono jej
osobne miejsce do siedzenia podczas
posiedzen zarzadu, na niewygod-
nym krzesle pod $ciang, poza stotem

spotkar’\y

Pan Maciej stosowat pasywna agresje.
Potrafit z usmiechem cedzi¢ stowa, syczec

i saczyc¢ inwektywy, a gtosSnym tonem wy-
raza¢ publicznie krytyczne oceny na temat
Iwony i jej pracy. Wmawiat jej, ze jest gtupia,
nic nie umie i nic nie rozumie. Kazdy dzien
w pracy zaczynat sie lub konczyt sprowa-
dzeniem jej do parteru, udowodnieniem,
ze jest nikim, przemowa o koniecznosci
skorygowania jej btedéw dla jej wiasnego
dobra. Nigdy nie wiedziata, o ktérej skon-
czy prace, poniewaz pan Maciej potrafit
zadzwoni¢, gdy byta w drodze do domu,

i zadac powrotu do firmy w zwiazku z jaka$
wyimaginowana sprawa, popetnionym
przez nig btedem czy przeoczeniem. Noto-
rycznie zadat raportéw ,na wczoraj” - spe-
dzata wiec noce na ich przygotowywaniu.
Jednak przedktadane efekty takiej pracy
szef miat zwyczaj kwitowac lekcewazacym
wzruszeniem ramion i komentarzem, ze
sprawa okazata sie mato wazna, o czym
wiedziataby, gdyby sie znata na swojej pra-
cy i tym samym nie zawracataby mu gtowy
drobiazgami. lwona czuta sie zmuszona do
spania z wigczonym telefonem, chodzenia
z nim do fazienki i do toalety. Nie miata
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zadnej przestrzeni na zycie osobiste - na
urlopie musiata by¢ zawsze dostepna pod
telefonem i mailem, jesli nie chciata stracic
pracy i narazi¢ sie na zarzut o brak zaan-
gazowania i nielojalno$¢ oraz na utrate
zaufania ze strony przetozonego.

——

Jej stan zdrowia po péttora roku pracy
pod kierownictwem pana Macieja
pogorszyt sie dramatycznie. Iwona miata
potezne klopoty ze snem, cate weeken-
dy potrafita przeleze¢ w tézku z butelka
wina na szafce nocnej, unikajac kontaktu
z przyjaciotmi i izolujac sie od bliskich.
W drodze do pracy dopadaty ja ataki pa-
niki i oblewat zimny pot. W koricu za na-
mowa zatroskanego partnera trafita do
psychiatry, ktory zdiagnozowat depresje
i zaordynowat silne leki psychotropowe.
Te jednak dziataty na nig na tyle otepia-

jaco, ze nie byfa w stanie sie skupi¢, co
panu Maciejowi dawato do reki kolejne
argumenty za jej bezuzytecznoscia

i skutkowato coraz silniejszymi atakami.
Prowadzacy lwone psychiatra oraz jej
bliscy apelowali o zmiane pracy. Jednak
Iwona nie byta w stanie jasno myslec ani
podjac ryzyka zwigzanego ze zmiang, na
ktora nie miata sity. Nie wyobrazata so-
bie, by ktokolwiek chciat przyjac do pra-
cy osobe tak niekompetentna, gtupia,
nieskuteczna i w psychicznej rozsypce,
jak o sobie myslata. Coraz czesciej cier-
piata na powazne w skutkach migreny,
ktére wptywaty na jej efektywnos¢

S
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i jakos¢ pracy. Przestata ufa¢ kolegom

z pracy, bo nigdy nie byto wiadomo, kto
doniesie panu Maciejowi. Jedyng osoba,
ktéra okazywata jej po cichu zyczliwosé,
bytfa pani Aniela, zona pryncypata. To
jednak nie redukowato u lwony poczucia
ZaszCzucia, osaczenia i osamotnienia.
Codziennemu wychodzeniu do pracy
towarzyszyly béle brzucha, wymioty,
wreszcie intensywne krwotoki z nosa.
Rosta jej rozpacz, ale czuta sie catkowicie
pozbawiona sity, wptywu i bezradna,

co pana Macieja i jego przybocznych
zagrzewato do kolejnych szykan, niewy-
brednych zartéw, drwin i krytyki.

Piekto w pracy, ktére zgotowat jej pan
Maciej, trwato niemal dwa lata. W tym cza-
sie pryncypat zdazyt zwolni¢ 50 procent
najbardziej kompetentnych pracownikéw.
Wiadomo - tacy mieli wysokie poczucie

wiasnej wartosci, potwierdzane przez

pracownikéw i klientéw, wiec byli,za mato
elastyczni’, nielojalnie pozwalali sobie na
kwestionowanie metod zarzadzania pana
Macieja, a nawet zdarzato im sie uzy¢
publicznie stowa,mobbing"”. Ostatniego,
ktéry sobie na to pozwolit, pryncypat kazat

ochronie w ciggu pieciu minut wyprowa-
dzi¢ na parking, odebra¢ kluczyki i doku-
menty od stuzbowego samochodu oraz
telefon komodrkowy, czym uniemozliwit
zwolnionemu ,za brak zaufania” zabranie
swoich rzeczy z gabinetu. Te miaty mu by¢
odestane przez firmowego postanca.

Przetomowy dla loséw Iwony okazat

sie dzien, gdy dostata krwotoku z nosa
podczas prezentacji dla jednego z klu-
czowych partneréw. Blady z wiciektosci
pan Maciej zareagowat komentarzem
»Co za jatka!” i zadaniem, zeby na-

l tychmiast poszta po reczniki i wytarta

zabrudzony przez siebie stot konferen-

10

| cyiny.Z ptaczem wybiegta z biura. Na
firmowym parkingu wpadta na dyrekto-

| radzatu prawnego, ktérego, podobnie

| jakinnych kolegéw, omijata nieufnie

| szerokim tukiem.

Ten przyjrzat sie jej uwaznie i zaoferowat
pdjscie na kawe. Podczas rozmowy ustalili,
Ze lwona juz do pracy nie wrdci, a dyrektor
prawny dotaczy do niej i wytocza panu
Maciejowi sprawe o mobbing. Okazato sie
bowiem, Ze 0sob, ktdre leczg sie psychia-
trycznie, maja za sobg epizody depresyjne

i mysli samobdjcze, jest w gronie obecnych

i bytych pracownikéw firmy catkiem sporo.
Byli gotowi powiedzie¢,stop” niewolnictwu

i psychopatycznemu przetozonemu, nazwac
wreszcie po imieniu zjawiska, ktére stojg

W Sprzecznosci z prawem, nowoczesnym
zarzadzaniem, profesjonalizmem i wymoga-
mi biznesowymi. Zdesperowani, nie mieli juz
zdrowia i sity tolerowac dtuzej zawodowego
chaosu, patologicznego braku higieny pracy,
nieustannego publicznego podwazania
kompetencji i mniej lub bardziej wyrafino-
wanych form ponizania ludzi.

Nasz kejs zakonczmy tuz po tym, jak
Iwona z kolegami wygrali sprawe w
sadzie pracy — ktéry przyznat im wysokie
odszkodowania. Firma pana Macieja
zaliczyta kontrole PIP oraz powazny
kryzys reputacji, ktory odbit sie w istotny
sposéb na wynikach. Wtasciciel przy-
czynit sie dodatkowo do pogtebienia
kryzysu marki pracodawcy, wdajac sie

w nieprofesjonalne awantury stowne na
stronie internetowej petnej krytykuja-
cych go wpiséw autorstwa ekspracow-
nikédw. On sam byt przekonany, ze wsréd
autoréw anonimowych opowiesci, kté-
rych byt niechlubnym bohaterem, s3 tez
obecni pracownicy. W tym celu nakazat
firmowemu dziatowi bezpieczenstwa
przeprowadzi¢ kontrole firmowych kom-
puteréw pod katem odwiedzanych stron

i aktywnosci w sieci.



Nie byt w stanie zrozumie¢ nielojalnego, musiat osiagnac¢ sam, ciezka praca, nikt mu

publicznego prania brudéw oraz stawia- nie pomagat, nie piescit sie z nim i nie dat
nych mu zarzutéw o mobbing, zastrasza- tego, czym pan Maciej tak hojnie, w swoim
nie i niszczenie ludzi. W biznesie trzeba przekonaniu, dzieli sie od lat z pracow-

by¢ silnym, odwaznym i twardym — wobec  nikami, oferujac miejsca pracy i pfacac
siebie i innych. Taka wiasnie postawa terminowo wynagrodzenia! A ci ludzie
zagwarantowata mu sukces, majatek i po- odptacajg mu za wszystko, co dla nich robi,
zycje oraz droge od posiadacza straganu taka niewdziecznoscia!

warzywnego do miliardera. Wszystko

SCENERIA | REGUEY.  STANDARDOWY PRZEPIEG GRY

Kiedy ludzie grajg w te gre? Kontekst biznesowy i kulturowy

=

Okolicznosci tej gry to kultura wtadzy nadanej, odhumanizowanej, ktéra rosci sobie prawo
do nabycia nie tylko efektéw pracy, ale i wolnosci osobistej. Ludzie graja w Folwark w fir-
mach, w ktérych stosuje sie mobbing, tresure i zarzadzanie metodg kar i kija; gdzie nieprofe-
sjonalny wiasciciel, zarzadzajacy szef i jego wierni kierownicy traktujg ludzi instrumentalnie,
bezosobowo, jak firmowa wiasnos¢, bez szacunku, jak istoty pozbawione praw, gorsze,
pospolite, pozbawione bez indywidualnych cech i potrzeb, a tym samym tatwo zastepowal-
ne. Gra przyjmuje sie w srodowisku biznesowym, w ktérym panuje przekonanie, ze lojalnos¢
nalezy sie za etat i wynagrodzenie, pozycja przetozonego oznacza bezkarnos¢, a lojalnosc¢
wobec zarzadzajacych gwarantuje bezpieczenstwo bez wzgledu na wykroczenia wobec
pracownikow.

Dlaczego ludzie w nig graja?
Gtowne potrzeby zaspokajane przez graczy to maksymalizowanie zyskow przez wiascicieli
i zarzadzajacych. Ze strony pracownikéw — przetrwanie, unikanie lub minimalizowanie kar

i ograniczanie kontaktu z toksycznymi przetozonymi. Celem pracownikéw jest unikna¢ kar,
ostracyzmu, zminimalizowac ryzyko upokorzen spotecznych grézb, utraty zdrowia i pracy.

CMoTyMACK |

Pracownicy firm i cztonkowie zespotow trwajg w grze Folwark, gdy:

S3 psychicznie zastraszeni i poturbowani przez toksycznych szefow.

Maja zte doswiadczenia zespotowe z przesztosci, w ktdrych stosowano wobec nich
dziatania rujnujace poczucie witasnej wartosci.

Skutecznie zrujnowano zaufanie miedzyludzkie poprzez niehumanitarne i nieprofesjo-

nalne metody zarzadzania i czeste manipulacje.
0



Bojg sie otwartosci i konfrontacji.
Sq pozbawieni odwagi, by formutowac swoje oczekiwania i potrzeby.

Prawa pracownicze s3 notorycznie famane — dominujg przywileje wiascicieli i postusz-
nej kadry kierowniczej.

Brakuje wiedzy na temat dziatari z obszaru ochrony praw pracowniczych.

Sa przekonani o tak niskiej wiasnej wartosci, ze nie widzg perspektyw na zadng inng
prace.

Cierpig z powodu braku jakichkolwiek jasnych zasad pracy.

Godza sie na wptyw wiasciciela i firmy na wszystkie ich sfery zycia.

Sg poddani permanentnej kontroli i presji.

W jakich rolach wystepuja gracze?

GOWNI GRACZE/BOHATEROWIE | CHARAKTERYSTYCINE  POSTAINY:

Plantator — pan na wtosciach, wiasciciel, prezes, szef — autorytarna jednostka, ktéra
& osiggneta spektakularny sukces biznesowy i finansowy, a przez to pozycje i poklask
w otoczeniu zewnetrznym. ROwnoczesnie osoba budzaca groze i realny strach wsrod
pracownikow wiasnego zespotu. Skuteczny mobber, ktory lubi o sobie mysle¢, ze jest
Judzkim panem’, oferujgcym prace i wynagrodzenie. Przez pracownikéw traktowany
jest raczej jak despotyczny ojciec, ktérego wszyscy sie bojg. Ma w zwyczaju obarczac
wing i trwale podwaza¢ kompetencje podwtadnych, a w ten sposob rujnowac
skutecznie ich pewnos¢ siebie, poczucie wiasnej wartosci i gwarantowac sobie
ich ulegtos¢.

Ekonom - druga osoba w firmowej hierarchii, zaufany zastepca plantatora,

ﬁ chowany na jego obraz i podobieristwo, przygotowywany do roli przysztego
sukcesora. Wyciggniety z jakich$ trudnych warunkoéw i zyciowych opresji, zawdziecza
wiascicielowi caty zyciowy i zawodowy dorobek. Traktowany jak adoptowany
cztonek rodziny, gotéw na wszelkie poswiecenie i niegodziwosci, zarliwie sprawuje
petng kontrole przez donosy, szpiegdw, rozpuszczanie plotek, napuszczanie ludzi
na siebie i bezwzgledne rozliczanie pracownikow z oczekiwan formutowanych przez
wiasciciela.

pozbawieni wiedzy na temat roli menedzera, praw pracownikéw i zasad zarzadzania
ludzmi w XXI wieku. Bezkarni w relacjach z pracownikami, cho¢ poddani podobnej
jak pracownicy presji w relacjach z plantatorem, tyle ze hojnie nagradzani za petng
lojalnos¢ i dyspozycyjnos¢ wobec niego.

@ Nadzorcy niewolnikéw — niekompetentni kierownicy, nasladujgcy wiasciciela,

)



(%), Niewolnicy — pozbawieni praw, jak chtopi panszczyzniani, pracujgcy na dobrobyt

‘g plantatora i jego nadzorcéw. Poddani presji i kontroli, zzerani przez stres i strach,

pracujacy bez oczekiwan dotyczacych dobrych warunkéw pracy, przychodzacy do
pracy mimo choréb i stabej kondycji psychofizyczne).

Co jest stawka - o co toczy sie gra i jaka jest wyptata?

PRZETRWANE KOLEINEGO DNIA, UNIKANIE NIEZASEUZONYCH KAR, PEENA WEADZA NAD
CZEOWIEKIEM, WYZYSK, BEZKARNOSC, BEZPRAWIE,  BEZWZGLEPNE POStUSZENSTWO,
NAGROPY ZA NADGORLIWOSC

Za co ,,ORDERY” - co jest promowane w grze, za jakie
postawy otrzymuje sie pozytywne gtaski i nhagrody?

Bierna akceptacja panujacych zasad i uprzywilejowania kadry kierowniczej, niezgtaszanie

zastrzezen, przymykanie oczu na niegodziwosc i bezprawie, donosicielstwo, unikanie zawra-
cania gtowy i zadawania trudnych pytar, akceptacja patologii.

Za co ,,BECKI” - co jest skutecznie rugowane z kultury
zespotu i stanowi powdd kary dla uczestnikow gry?
Buntowanie sie, zadanie szacunku, domaganie sie wiasnych praw, odmowa wykonania
polecen, niezgodnych z prawem, interpretowanie zjawisk na niekorzysc firmy, brak petnej
lojalnosci wobec plantatora, stawanie w obronie osob krzywdzonych, wychodzenie przed

szereg, krytykowanie zjawisk akceptowanych przez przetozonych, zadawanie trudnych py-
tan, zgtaszanie watpliwosci wobec stosowanych zasad, a raczej ich braku.

Zatozenia strategiczne lidera. Jak gra?

&9 (i) —Cem o D
5 (20t)— ST 0D

Najczesciej oferowane gtaski

Gra polega na budowaniu negatywnego napiecia, testowaniu, ile gracze mogg znies¢,
i pozbywaniu sie tych, ktorzy zgtaszajg sprzeciw. Glaski pozytywne, takie jak nagrody, po-
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chwaty i dobre stowo prezesa, sg zarezerwowane dla grupy lepszych najemnikéw i niewolni-
kéw, ktorzy zrezygnowali ze snu o wolnosci oraz sa gotowi oddac plantatorowi serce i dusze.

Jak zwykle konczy sie gra? Kto wygrywa? Jakie s3 jej skutki
kréotko- i dtugoterminowe?

W przypadku czarnego scenariusza — gra toczy sie wartko i nie sa w stanie jej przerwac
nawet najpowazniejsze pracownicze dramaty. Gre moze zakonczy¢ uczestnik, ktory zde-
cyduje sie na rezygnacje z pracy lub podjecie dziatar\ prawnych. Moze to osmieli¢ innych
podwifadnych do indywidualnego lub masowego buntu. Jednak zakonczenie gry odbywa
sie na poziomie indywidualnym. Na gruncie sposobu zarzadzania firma trudno spodziewac
sie jakichkolwiek zmian. Te sg mozliwe dopiero po zmianie osoby stojacej na czele firmy,
wycofaniu sie obecnego szefa lub pozbawieniu go wiadzy sie.

DIAGNOZA- JAK | PO CZYM POZNAMY GRE!
SYMPTOMY | WSKAZOWKI Do ROZPOZNANIA

Gtéwny syndrom

P s

Nieprzewidywalnos¢, ciggte zmienianie zasad, chaos, permanentny stres i negatywne
napiecie, kary, sankcje, krytyka, publiczne ponizanie i osmieszanie, manipulacje, zastrasza-
nie, grobowa cisza panujgca w zespole lub firmie, brak Smiechu, nerwowos¢, presja, niskie
standardy etyczne i moralne, nieprofesjonalna komunikacja, brak szacunku dla cztowieka,
uprzedmiotowianie ludzi, bezosobowe traktowanie, kpiny, jawne okazywanie lekcewazenia,
niskie standardy komunikadcji, podziat na lepszych i gorszych, uprzywilejowanych i pozba-
wionych praw, strach, brak zaufania, syndrom wieZnia, poczucie braku wptywu po stronie
pracownikow, brak zaufania, nadmierne i nieusprawiedliwione korzystanie z kar, terror
psychiczny, nadmierna kontrola — czesto niezgodna z prawem, jawne lekcewazenie godzin
pracy i czasu prywatnego, lekcewazenie ludzkich potrzeb, np. uniemozliwianie zjedzenia po-
sitku w komfortowych warunkach, petna witadza przetozonego nad pracownikiem, bezkar-
no$¢ kadry kierowniczej, jawne promowanie donosicielstwa oraz akceptowanie lizusostwa,
brak mozliwosci skfadania skarg pracowniczych, odhumanizowanie relacji miedzyludzkich,
stosowanie formalnych zwrotdw i tytutdw wobec zwierzchnikéw oraz niesymetryczne zwra-
canie sie per ty lub po nazwisku do pracownikéw, niewybredne zarty, ktére doprowadzaja
ich bohateréw do ptaczu, powszechny lek i zapach strachu, zawoalowane grozby, obraZliwe
maile do duzej grupy adresatéw, podwazanie kompetendji, straszenie odpowiedzialnoscig
finansowa i utrzymywanie statego negatywnego napiecia.

Wiodaca mantra

PACE, ———————> To K0B PEZ GADANIA!
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Wiodace przekonania

o o ROBIC BEZ GADANIA, ZA TO WAM PEACE!
o N . LDEKA L —7 A JAK SENE PODOEA T0 foRA ZE DInlogA!
| PKZEKONAN .
/ T ZESPOH) —— TRZEBA SIE POGODZIC 2 TYM, JAK JEST,
T ROBIC SWOJE | SIE NIE NAKAZAC!

Promowana wartos¢ nadrzedna

Przetrwanie dzieki beZWqugdnemu POSJIUSZQMWU.

@i frazy klucze

Plantator: Znowu schrzaniliscie swojg prace! Ciesz sie, ze cie jeszcze toleruje! To wszystko
wasza winal Jestescie takimi niewdziecznikamil! Jak sie komus nie podoba, to ***. Caty rynek
chetnych czeka za oknem! Kowalska — pani nie chce czy nie potrafi?! Niech sie nikomu nie
wydaje, ze moze robi¢, co mu sie podobal! Ptace ci, to mam prawo wymagac! W gtowach
sie tym pracownikom poprzewracato! Pan mi tu nie podskakuje! Ze mng sie nikt w zyciu
nie cackat! Musze pana ukara¢ - dla pana dobra!

Niewolnicy: Lepiej sie nie wychyla¢ i nie odzywac. Lepiej przesta¢ oddychac i poczekac,
az mu przejdziel Boze, czym szef mnie dzi$ zaskoczy? Zeby tylko nie méwit publicznie, ze
jestem do niczego! Nie ma nadziei! Przeciez ja nic nie znacze! A co ja moge?! Na nic nie
mam wptywu! Nie wolno sie buntowac! Zawsze przeciez moze by¢ gorzej!

G%owne rekwizyty

Plantacja — zespot traktowany jak nalezna wtasnosc firmy i szefa. Imponujace wyposaze-
nie gabinetu plantatora — w tym wielkie biurko i brak miejsca do siadania dla wzywanych
pracownikow. Serwis obiadowy, na ktorym szef jada podczas przyjmowania pracownikow.
System opresyjnej kontroli. Miejsce, w ktorym najczesciej stawia sie publiczny pregierz

i udziela publicznej stownej chtosty. Prestizowe gabinety nadzorcéw. Open space lub mniej
atrakcyjne pokoje dla pracownikow — niewolnikéw. Jakie$ miejsce zsytki — izolacji niepokor-
nych i zbuntowanych, owiane ztg stawa w firmie.

Kompetencja najbardziej przydatna do odniesienia
sukcesu w grze

Mistrzostwo w bezwzglednym postuszeristwie, zginaniu karku przed zwierzchnoscia,

wdziecznos¢ z powodu posiadania pracy, milczace przyzwolenie na niesprawiedliwos,
wyzysk i niegodziwos¢, potykanie tez w samotnosci, gdy nikt nie widzi.
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[TEST AUTODIRGNOSTICZNY.|
PO CZYM POZNASZ, 2E JESTES UCZESTNIKIEM TEJ GRY!

Ponizej znajdziesz wykaz syndromow charakterystycznych dla gry Folwark. Wybor wiecej
niz jednej opcji, rbwnoznaczny z potwierdzeniem ,dotyczy mnie/mojego zespotu’, zwieksza
prawdopodobienstwo, ze jestes uczestnikiem tej gry.

Czesto zdarza sie, ze szef traktuje pracownikdw, jakby byt ich wtascicielem, panem zycia
i smierci.

Szef lubi wybrac sobie jednq osobe, ktdrq krytykuje publicznie, dreczy i traktuje w sposab,
jaki mozna uznac za agresywny.

Czesto styszymy od przetozonego, ze jak sie komus nie podoba, to zawsze moze zmienic
prace — na nasze miejsca czeka wielu chetnych.

Nie odwazytbym sie zakwestionowac metod zarzqdzania szefa, mimo ze uwazam,
Ze naruszajq ludzkq godnosc i szacunek.

W naszym zespole ludzie zwykle nie rozmawiajq ze sobg, bo panuje atmosfera nieufnosci
i podejrzliwosci.

Wiemy doskonale, kto w naszym zespole donosi szefowi, ale co mielibysmy z tym zrobic?

Jakiekolwiek proby kwestionowania sposobu komunikacji szefa nic by nie daty,
rozwscieczytyby go i mogtyby oznaczac¢ utrate pracy.

Jestem strasznie zmeczony brakiem requt, chaosem i ciqgle zmienianymi zasadami, ktdrymi
kieruje sie nasz przetozony. On potrafi zrobic¢ cztowiekowi w glowie straszny kipisz!

W naszym zespole nikt nie powinien czuc sie zbyt bezpiecznie — mozna stracic prace z byle
powodu, jesli podpadnie sie przetozonym.

Szef oczekuje, ze kazdy z nas, jesli jest zaangazowany i lojalny, bedzie dyspozycyjny
24 godziny na dobe.

Nigdy nie wytqczam telefonu stuzbowego, bo zawsze moge sie spodziewac kontaktu
ze strony szefa.

Zawoalowane grozby i niewybredne personalne zarty to codziennos¢ w naszym zespole.

Ztapatem sie na tym, ze mysl o pdjsciu do pracy wplywa na mnie depresyjnie, wywotuje
smutne mysli, lek i niemite uczucia oraz przykre odczucia w ciele.

Nasz przetozony uwaza, ze nie ma nic ztego w tym, ze ludzie sie go bojq. Jesli sie bojq,
to lepiej pracujq — bo pariskie oko konia tuczy.
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PROGA Do ZMIANY. Po CO W TO GRASZ | CO Z TEGO MASZ

KLUCZOWY POWOD DO ZMIANY - BY PRZESTAC GRAC

Okresl osobisty powdd, by wyjsé z tej gry.

Podaj powdéd biznesowy - wskaz, z jakim waznym trendem biznesowym
(patrz zestawienie trendéw wewnetrznych i zewnetrznych w rozdziale 3.) koliduje ta gra.

Success talent — ktére z Twoich mocnych stron, talentow (np. wedtug typologii Gallupa)
bedg najbardziej pomocne w zaprzestaniu gry Folwark bez wzgledu na odgrywana w niej role?

Fuckup factor — co najbardziej zwieksza prawdopodobierstwo, ze pozostaniesz (jesli w niej
obecnie tkwisz) w grze Folwark bez wzgledu na odgrywanga w niej role?

SCENARIUSZ WHJSCIA. ALTERNATYWY DLA 6RY

Na co chcesz zamienic te gre? Narysuj na mapie na poczatku rozdziatu pozadana droge
do przejscia.

Gdzie chcesz by¢ za rok? Wskaz w Atlasie gier (nie tylko) korporacyjnych szlak, ktory Cie
tam doprowadzi — do krainy, na ktérg zastugujesz lub o ktérej marzysz.

REKOMENDACJE | WNIoSKI Po- LEKTURZE

Autorefleksja

Zapisz gtéwny wniosek biznesowy, ktéry przyszedt Ci do gtowy po lekturze tego rozdziatu.
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Jak praktyk z praktykiem - inspiracje

[/
- WMIANE D0...
€ ANEE D

LIDERA ZESFOR CZEONKA ZESFOR
Yo UMb DA

YALOSALALM DDA
Czy jestes przekonany, ze traktujesz swoich Co bys zrobit, gdyby szef w Twojej obecnosci
pracownikéw z szacunkiem, a nie jak nie- ponizat Twojego kolege?

wolnikéw, ktdrzy pracujg na plantacji, czyli
w Twojej firmie?

[ MORAE 2 ORISANEGO KEJSV]

Przychodza mi do gtowy trzy, tym razem nieco dtuzsze, moraty ptynace z kejsu opisanego
w tej grze:

[“ Nie ma pracownika z niewolnika, szczegdlnie w czasach konkurowania
L innowacyjnoscig i CX.

T Komunikacja rodem z folwarku lub plantacji, na ktérej pracujg niewolnicy, jest w stanie
AL skutecznie zrujnowac reputacje firmy i zarzadzajacych, szczegdinie w dobie mozliwosci
dzielenia sie opiniami na temat pracodawcéw w internecie. Folwark to zjawisko, ktére
skutecznie psuje kapitat biznesowego zaufania, wptywajac na jakos¢ rynku pracy —
zréb wszystko, aby unikng¢ jakichkolwiek form relacji folwarcznych.
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Zawsze jest dobra pora, zeby zadbac o siebie, poszukac¢ pomocy oraz powiedziec¢
,stop”oprawcy i przemocy, jesli jej doswiadczamy. Kazdy z nas jest jedyng osoba
odpowiedzialng za poczucie wtasnej wartosci i godnosci. Wybawca, ktory miatby
nas wyzwoli¢ spod jarzma szefa psychopaty, nie przybedzie. Musimy sami poszukac
wsparcia i skorzystac z kazdej nadarzajacej sie sposobnosci, aby odzyskac wolnos¢,
zdrowie, rados¢ z pracy i sens zycia. Doswiadczenie uczy, ze trudno jest wyzwoli¢
sie z sieci szefa psychopaty bez pomocy 0s6b trzecich, ktére patrzg na sytuacje
represjonowanego z emocjonalnego dystansu i zdrowej perspektywy. Ofiary
mobbingu powinny aktywnie szuka¢ pomocy, a my, jako profesjonalne otoczenie
biznesowe, powinnismy kategorycznie pietnowac kulture folwarczng i wskazywac
na alternatywne, preferowane style zarzadzania ludzmi.
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