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SPRAWDZ, CZY JESTES TURKUSOWY

Na poczatek sprawdz, czy w Twoich zytach ptynie turkusowa krew. Przeczytaj, zastandw sie i
szczerze odpowiedz na ponizsze pytania: -

1. Czy lubisz bra¢ na siebie odpowiedzialnos¢
i zwigzana z tym decyzyjnos¢?

2. Czy bez problemu udzielasz
i przekazujesz informacje zwrotne?

3. Czy uwazasz, ze feedback jest najlepsza
forma poznania opinii na swéj temat?

4. Czy wazna jest dla Ciebie naturalnos¢
i réznorodnos< ludzi, z ktérymi wspdtpracujesz?

5. Czy odczuwasz potrzebe wspdéttworzenia organizacji,
w ktdrej pracujesz?

6. Czy uwazasz, ze zysk jest srodkiem do osiggania
wyzszych celow?

7. Czy z natury ufasz ludziom?

8. Czy w kazdej sytuacji jestes w petni soba?

9. Czy dostrzegasz potencjat w tym, ze jako ludzie réznie
postrzegamy otaczajaca nas rzeczywistosc?

10. Czy wazna jest dla Ciebie swiadomos< gtebszego sensu
pracy, ktéra wykonujesz?

0000000000

Jesli odpowiedziates TAK na wiekszos¢ pytan to zapewne tkwi w Tobie turkusowa dusza.
Jesli nie, zachecamy do dalszej lektury. Moze Cie przekonamy?



DLACZEGO TURKUS JEST TURKUSOWY?
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KONCEPCJA POZIOMOW SWIADOMOSCI GRAVESA

Clare W. Graves stworzyt koncepcje Poziomoéw, ktéra pozwala okreslié, na jakim etapie
znajdujg sie i w jakim kierunku podazajg jednostki a w konsekwencji cate organizacje, a nawet
spoteczenstwa. Odkryt, ze ludzie, co pewien czas aktualizujg poziom $wiadomosci,
przechodzgc do nastepnego etapu swojego zycia. Wkraczajgc na wyzszy poziom $Swiadomosci
przenoszg ze sobg i wykorzystujg wszystkie swoje doswiadczenia z poprzednich poziomow.

® Bezowy - Bezpieczenstwo — przetrwanie

* Fioletowy — Bezpieczeristwo — grupa

e Czerwony — sita, wtadza

» Niebieski — porzadek, dyscyplina, hierarchia, system

e Pomaranczowy — lider, rywalizacja, postep, prestiz

e Zielony — grupa, lojalnos$¢, zgoda, konsensus, spotecznos¢

e 76tty — niezalezno$¢, kreatywnos¢, rozwadj osobisty,

e Turkusowy — réownowaga, duchowosé, integracja, holistyczne spojrzenie

Laloux zaczerpnat z koloréw Gravesa, lekko je modyfikujgc. Koncepcja Laloux zaktada, ze
Swiadomos¢ jednostki i grupy przektada sie na sposdb funkcjonowania organizacji.
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KOLORY OGRANIZACIJI LALOUX

Okreslenie ,organizacje turkusowe” zostato po raz pierwszy
ukute przez Frederica Laloux w ksigzce ,Pracowac inaczej”.
Laloux twierdzi, ze modele organizacji ewoluowaty wraz

ze zmiang $wiadomosci ludzi, ktora z kolei prowadzita
zawsze do epokowych i historycznych przemian takich

jak narodziny pierwszych cywilizacji, renesans, rewolucja
przemystowa czy wreszcie rewolucja technologiczna.
Wedtug Laloux ludzko$¢ wkroczy na kolejne etapy
Swiadomosci, co oznacza, ze turkusowy paradygmat z
pewnoscig zostanie zastgpiony przez wyzszy poziom.
Kazdemu z etapdédw rozwoju

Laloux nadat charakteryzujacy go kolor. FREDERIC LALOUX

Organizacje czerwone zaczety ksztattowad sie w momencie tworzenia pierwszych imperiow.
Cechg charakterys takich organizacji jest dziatanie z pozycji sity. Przemoc i strach sg
podstawowyml atr mi wtadzy. Przyktadem takich organizacji jest np.: mafia.
je bursztyfiow e tworzg state, hierarchiczne struktury i planujg przysztos¢ w oparciu
enia z przesaesci. Decyzje podejmowane s3 na gérze piramidy, ich*realizacja
na dole. dowana biurokracja zapewnia realizacje zadan wedlegSeisle
okreslonych kryteriow, ktore podlegajg wszechobecnej kontroli. Przyktadem takich organizacji
jest np.: wojsko czy Kosciot katolicki.
Organizacje pomaranczowe to synonim maszyny. Podwazanie status quo stato sie zrodtem
innowacji i rozwoju. Tradycyjne struktury organizacyjne sg modyfikowane w ramach
pojawiajgcych sie dynamicznie patrzeb, tworzac, np.: zespoty projektowe. Powstajg
nowoczesne narzedzia zarzadzania. PowsZéchne staje sie zarzadzanie przez cele. W
odréznieniu od bursztynu, gdzie p isstatys determinowaty zycie, w organizacjach
pomaranczowych mozliwe sg bt : i-kariery w stylu ,,od pucybuta do milionera”.
Wiekszos¢  wspotczesnie  fun| organizacji mozna zaklasyfikowa¢ do
pomaranczowych. L -
Organizacje zielone definiowane sg p(@ nastawienie na cztowieka, réownosé, sprawiedliwosc,
zgode i _harmonie w dziataniu. Orgzjnlzaqe funkcjonujg nadal w oparciu o struktury
organizacyjne, jednak decyzyjno$é przesuwa sie w dot. W analogii do maszyny, zielone
organizacje poréwnaé¢ mozna do rodziny. Cechg wyrdzniajaca jest rowniez funkcjonowanie
uwzgledniajgce nie tyIko interesy wiascicieli ale réwniez pracownikdw, dostawcéw, klientéw,
lokalnych s o’fecznos raz,srodowiska naturalnego.
Orgamzaqegt rownywane sg do zywego organizmu, w ktdrym wiele procesdow
samoorganizacji. W turkusie wazna jest wewnetrzna stusznos¢
Swiademos¢ siebie dgzgca do wykorzystywaniu swojego potencjatu i
‘ktowane sg jako cenne zrddto wiedzy i rozwoju osobistego.
dziataniu docenia sie i uwzglednia intuicje oraz emocje. Fundamentalng
gdzanie innych tylko stuchanie.




CZYM WEASCIWIE JEST TURKUS ?

Cho¢ nie ma dwdch takich samych organizacji turkusowych, to z ich réznorodnosci Frederick
Laloux wyodrebnit cechy charakterystyczne sktadajgce sie na trzy filary, na ktérych oparte sg
te organizacje. Sq nimi Samozarzgdzanie, Petnia oraz Ewolucyjny Cel. Dgzenie do nich jest
nieustannym, niekonczacym sie procesem.

SAMOORGANIZACJA czyli:

¢ odrzucenie hierarchicznej struktury

* samoorganizujgce sie zespoty

® pracownicy sami podejmujg inicjatywe

e zamiast menadzeréw liderzy koordynujacy prace
dzy zespotami oraz pielegnujacy zasady i wartosci
zacji

e ptynnie przyjmowane role zamiast stanowisk

* powszechny proces doradczy

¢ uproszczone budzety, bedgce prognozami, a nie
igzaniami

¢ powszechny dostep do informacji

e kultura stuchania, empatii, szacunku i otwartosci

PELNIA czyli:

e szacunek, zaufanie, respektowanie swojej odmiennosci,
prawo do btedu.

e atmosfera stuchania i nieoceniania.

e gtebszy cel spoteczny wyrazony w angazowaniu
sie w akcje charytatywne, pomaganie

lokalnym spotecznosciom

e swoboda w ksztattowaniu planéw szkoleniowych
i odpowiedzialnos¢ za podnoszenie swoich
umiejetnosci

* wspolne wartosci

* brak ocen okresowych i biezgcy feedback

* porazka jako cenna nauka i okazja do rozwoju.

EWOLUCYJNY CEL czyli:

¢ naturalny sens istnienia firmy ksztatto-
wany przez cztonkdw organizacji

e zysk jako tlen dla organizacji
pozwalajacy jej oddychaé

* brak odgdérnych celdw ilo$ciowych

e dobdr klientéw i dostawcow

w oparciu o wspdlne wartosci



JAKTO W PRAKTYCE WYGLADA? PRZYKtADY ORGANIZACII

Organizacje ktore dazg do Turkusowego modelu zarzgdzania robig to poprzez ewolucje na
kilku poziomach. Jednym z nich sg istniejgce praktyki i procesy. Stajg sie one bardziej
transparentne, zrozumiate dla ogdétu oséb w organizacji, zwiekszajgc partycypacje w
zarzgdzaniu organizacja.

LLL LLLLy

Corex Sp. z 0.0., moze podzieli¢ sie ciekawym przyktadem ewolucji praktyki zatrudniania
nowych cztonkdéw zespotu. Firma w petni zaczeta dziata¢ w oparciu o samozarzadzajgce sie
zespoty w 2017 roku, kiedy zarzad oficjalnie zrzekt sie wtadzy i scedowat jg na transparentne i
rowne wobec wszystkich zasady Holakracji zwane Konstytucja.

Oto skrot kolejnych etapéw — zwykle kilkuletnich — ewolucji procesu rekrutacji w Corex:

1. Przeglad CV nadestanych w odpowiedzi na ogtoszenie o prace, spotkania z dziatem HR i
wiadzami firmy. W rozmowie obecne jest szukanie wzajemnego porozumienia, podobiefstwa
pogladdw.

Rezultat: dobre wybory to efekt przypadku i oscyluje wokét 50/50 szans na dtugotrwata
wspotprace.

2. Assessment Center przeprowadzany przez zewnetrzng firme, gtéwnie pod katem
konkretnych umiejetnosci wymaganych na danym stanowisku, w tym komunikacyjnych.
Rezultat: lepsze dopasowanie od strony kompetencji, pojawiajg sie jednak przypadki
niedostosowania do kultury organizacyjnej.

e Assessment Center przeprowadzany przez zewnetrzng firme z udziatem ludzi z Corex w roli
dodatkowych asesoréw. Poszukiwanie gtéwnie kompetencji ,miekkich”, takich jak:
wewnatrzsterownosé, sposéb uczenia sie, itp. w mysl zasady “najpierw kto, potem co”.
Rezultat: zdecydowane zmniejszenie rotacji wsrdd nowo przyjmowanych oséb. Na tym etapie
pojawia sie efekt niedopasowania kulturowego, szczegdlnie na poziomie wartosci.

e Assessment Center przeprowadzany jest przede wszystkim przez osoby z Corex i zostaje
rozszerzony o poszukiwanie zgodnosci na poziomie wartosci. Metoda sprawdzania systemu



wartosci odbywa sie poprzez studia przypadkow zakoriczone pytaniem: “Jak sie zachowasz?”.
Przyktad: menedzer ze sklepu obok przychodzi z jednym z twoich pracownikéw, przytapanym
na kradziezy linijki wartej 3 zt. Co robisz?

3. Od 2018 roku, zamiast typowego ogtoszenia o prace (kogo szukamy), publikowana jest
informacja o firmie (kim jestesmy). Chetni kandydaci sg zapraszani na dzier otwarty, w ramach
ktdrego lepiej poznajg firme i wykonujg w parach trzy zadania. Gtéwne zadanie dla kandydata
zawiera sie w poleceniu “pracuj tak, aby twdj kolega / kolezanka z pary przeszta do kolejnego
etapu rekrutacji”. Wspétpraca w rozwigzywaniu zadan odbywa sie pod okiem obserwatorow
z firmy, ktdérzy pdzniej decyduja o tym, kto przechodzi do kolejnego etapu.

Na kolejnym etapie kandydatow czeka catodzienna praca w parze z osobg z Corex. Ostatnim
krokiem w rekrutacji jest czterotygodniowy okres prébny, w ramach ktérego wybrany
kandydat pracuje przez miesigc w parze z osobg z Corex. Co tydzien nastepuje zmiana osoby,
z jakg wspotpracuje. Wszystkie osoby, ktére obserwowaty i pracowaty razem z kandydatem /
kandydatka podejmujg decyzje o zatrudnieniu na state, odpowiadajgc po prostu na pytanie:
czy chciatbys/ chciatabys pracowac z tg osobg?

Rezultat: bardzo zadowalajgce efekty widoczne dla nowych oséb w firmie, dotychczasowego
zespotu oraz z punktu widzenia efektéw biznesowych spoétki.

Petny artykut o zmianie w firmie Corex jest dostepny na blogu www.energized.org/pl

MENTAX

Firma powstata w roku 2005, kiedy to trzech pasjonatéw internetu potgczyto swoje sity i
doswiadczenie, tworzgc firme MENTAX SA. Zawodowa realizacja pasji trzech zapalonych
programistéw, sprawita, iz obecnie jesteSmy uznang na rynku firmg, ktéra dynamicznie sie
rozwija i z sukcesem wspiera firmy w realizacji celow.

Z czasem Mentax poszerzyt swojg oferte o kompleksowq likwidacje szkéd, rozpoczynajgc
wspotprace z wieloma wiodgcymi na rynku Towarzystwami Ubezpieczen.

W Mentax wiekszo$¢ roku pracuje sie 7 godzin dziennie (z wyjatkiem 8 tygodni w roku), choé
firma ptaci za peten etat.

Ponadto stosujg tam zasade ,elastycznego rozruchu”, czyli godzin, w ktorych wspdtpracownik
moze rozpoczg¢ prace(od 6 do 11).

Indywidualna odpowiedzialno$¢ wspodtpracownika jest réwniez w kwestii miejsca, z ktérego
bedzie pracowat.

Nikt na nim nie wymusza koniecznosci przychodzenia do biura, moze pracowac zdalnie. Te
rozwigzania wynikty naturalnie i ewolucyjnie od samych wspotpracownikéw i miaty byé
przeciwwagg dla, jak to okreslit Radek, ,,dupogodzin”.



Jest jeszcze jedna zasada: jezeli ktos zostaje 15 minut dtuzej to kolejnego dnia proszony jest o
to aby przyszedt 15 minut wczesniej. Ta zasada jest po to aby nauczy¢ sie pracowaé¢ w 7 h bez
checi pozostan dtuzej w pracy. Paradoksalnie, dzieki krétszej pracy w firmie popetnia sie mniej
fuckupédw! Danie wspodtpracownikom wiekszej przestrzeni i swobody w dziataniu
spowodowato wzrost wydajnosci, zaangazowania i efektywnosci ich pracy oraz zwiekszyto
terminowos¢. Poza tym krétsza praca zniwelowafta znamienny efekt ,pigtku, piateczka,
pigtunia”, ktdry przejawia sie w mniejszym skupieniu na pracy w godzinach popotudniowych
ostatniego dnia roboczego tygodnia. Standardowo w pigtki ludzie myslg juz o weekendzie i
udowodniono, ze ich efektywnos¢ znacznie spada w stosunku do innych dni pracy. Poprzez
oddaniu po 1 godzinie od poniedziatku do czwartku, ludzie majg wiecej energii i te 4
zaoszczedzone godziny przektadajg sie na lepsze skupienie w pigtkowe popotudnia.

Jezeli chodzi o finanse, kazdy zesp6t posiada wtasne konto bankowe na tzw. samozarzadzanie.
Ponadto zespoty majg wtasne rachunki wynikéw, w ktérych widaé wszystkie przychody, koszty
oraz dochéd z ktérego mogg wzigé na dowolny cel 5%, z wyjatkiem premii uznaniowej. W
Mentax nie ma premii uznaniowych, poniewaz one z definicji zalezg od subiektywnych
kryteridw i czyichs , widzimisie”.

Wedtug niego premie za osigganie indywidualnych celéw powoduja, ze ludzie skupiajg sie na
celu i przestajq dostrzegac szersza perspektywe i dziatajg dla dobra swojego. Zamiast tego, jest
roczna nagroda od przychodéw firmy, przydzielana po réwno wszystkim zatrudnionym.

Mentax nie ma ustalonej wizji, misji i strategii, co wiecej, nie ma takze budzetéw. Dzieki
transparentnos$ci ludzie widzg, jaka jest sytuacja i jakie wydatki mogg ponies¢,
odpowiedzialno$¢ powoduje racjonalne wydatkowanie pieniedzy, a zaufanie pozwala spa¢
spokojnie, ze nikt nie bedzie dziatat na niekorzys¢ firmy. | tak na przyktad, to sami liderzy
zespotdéw decydujg o wysokosci zarobkéw, czy podwyzkach dla swoich ludzi i biorg za to
odpowiedzialnos¢. W firmie nie ma widetek, danej roli odpowiada konkretna stawka
wynagrodzenia. Wzrost wynagrodzenia mozliwy jest poprzez nabywanie nowych kompetencji
(podwyzki) lub ze wzgledu na staz pracy (100 zt podwyzki za kazdy rok pracy).

Skutki prowadzenia takiej polityki finansowej w firmie, to mniejszg ilos¢ plotek i niedoméwien,
zwiekszenie swiadomosci wspoétpracownikdw dotyczgcej sytuacji firmy oraz wieksze poczucie
bezpieczenstwa.

Wiecej przyktadéw mozesz znalez¢ w ksigzce ,,Pracowacd inaczej” Frederica Laloux, na stronie
prowadzonej przez prof. FtrewrrrrBlikle: http://www.moznainaczej.com.pl/organizacje-
turkusowe-w-polsce oraz w artykutach na blogu https://dwanasciepytan.pl
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CO WSPIERA TURKUSOWA TRANSFORMACIE?

Jest wiele narzedzi, technik i metod, ktdérych zastosowanie wspiera organizacje we
wprowadzaniu zmian w kierunku turkusowej transformacji.

Jednym z powszechnie znanych i najskuteczniejszych narzedzi rozwoju osobistego jest
coaching.

W efekcie procesu coachingowego, mozna osiggna¢ postawione na jego poczatku cele
zawodowe i osobiste. W coachingu relacja coach-klient jest czysto partnerska.

Co daje coaching?

e Zwieksza wydajnosé
e Zwieksza motywacje i przeciwdziata wypaleniu zawodowemu

® Rozwija umiejetnosci

® Poszerza perspektywe

* Pomaga w rozwigzaniu problemdw i znajdowaniu rozwigzan

e Zwieksza swiadomos¢ wtasnego potencjatu i pozwala go efektywniej wykorzystac.

Jak coaching wspiera turkusowg transformacje?
e Zwieksza samoswiadomos¢

* Pomaga w rozwijaniu empatii

® Poszerza optyke patrzenia na rzeczywistos¢

* Buduje odpowiedzialnos¢

e Stwarza przestrzen do efektywnej wspétpracy

11



HOLAKRACIA

Patrzagc w uproszczony sposob, wspdlne dla organizacji, ktére chcg aspirowaé do miana
‘Turkusowych’ sa trzy filary opisane przez F. Laloux: Petnia, Samoorganizacja i Ewolucyjny Sens
Istnienia. Droga kazdej organizacji zblizajgcej sie do tych trzech wymiaréw, moze by¢ inna.
Niektdre opracowujg swoje wtasne metody i narzedzia wspomagajgce przemiang, inne czerpig
z madrosci juz istniejgcych firm. Holakracja® jest jednym z istniejgcych narzedzi. Jest to system
opracowany przez firme HolacracyOne i spotecznosé¢ miedzynarodowg (GitHub). U swych
podstaw czerpie wiele z praktyk GTD®, Socjokracji i Agile. Obecnie na Swiecie szacuje sie ze
istniejg setki firm testujacych to ‘oprogramowanie’ do samoorganizacji wokét sensu istnienia
firmy.

Gtéwne elementy sktadowe Holakracji to:

®
1. Wspdlne i réwne wobec o , o
wszystkich wspotpracownikow
(zwanych czesto partnerami) zasady
Konstytucji

2. Nowy sposdb na ustrukturyzowanie
organizacji, zdefiniowanie rél oraz
odpowiedzialnosci

3. Integrujacy Proces Decyzyjny, ktéry pozwala kazdemu w organizacji w efektywny sposdb
inicjowaé¢ zmiany w strukturze i wspdlnych zasadach, poprzez prace nad wyczuwalnym
napieciem

4. Spotkania operacyjne, ktére podazajg za rytuatem wzmacniajgcym samoorganizacje,
wzajemny szacunek i efektywnosci dziatania.

Wg. wspdlnych zasad Holakracji, wspotpracownicy majg duzg doze autonomii do dziatania,
moga realizowad swojg sprawczos$¢ poprzez akceptowanie, odrzucanie, redefiniowanie swoich
odpowiedzialnosci, projektéw, dziatan.

Spoiwem pomiedzy rolami, zespotami (zwanymi Kregami), a szerszg organizacja, jest jasno
opisany Sens Istnienia organizacji, ktédry ma nature ewolucyjna. Z czasem moze on ulegac
zmianie, a partnerzy majg bezposredni wptyw na jego ksztattowanie w ramach swoich Rél i
Kregow. Spoiwem sg réwniez Strategie ktére Holakracja redefiniuje jako proste heurystyki,
ktére mogg by¢ wyksztatcane i przyjmowane przez Kregi w catej organizacji.

Firmy Holakratyczne utrzymujg wysoka transparentnosc¢ informacji, ktéra jest umozliwiona
m.in. dzieki takim oprogramowaniom jak GlassFrog, Holaspirit czy Asana.

Filar Petni w ramach Holakracji nie jest opisana wprost. Z praktyk istniejgcych organizacji
wynika ze jest on wzbogacony jako skutek uboczny dziatania w samoorganizacji z jasnoscig
sensu istnienia.
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Na co dzien oznacza to, ze...
» ‘Maski’ zwigzane ze stanowiskami sg coraz mniej aplikowalne ze wzgledu na porzucenie
hierarchii stanowisk i zastgpienie jej elastycznymi rolami

* Partnerzy w Holakracji uczg sie identyfikowaé swoje mocne strony i spetniaé sie w rolach
w ktorych ‘czujg bluesa’, majg przestrzen do odmowy, negocjacji, kwestionowania

e Spotkania rozpoczynajg sie rundg otwarcia i koriczg rundg zamkniecia; kazdy ma przestrzen
do podzielenia sie tym co obecnie jest dla niego wazne

* Partnerzy majg przestrzen do pracy nad $wiadomoscig swojego sensu istnienia i tego jak
on moze sie spetnia¢ w ramach organizacji

Wiecej o Holakracji mozna przeczytac¢ na stronie www.holacracyone.com (j. angielski) oraz na
blogu www.holakracja.com (blog w j. polskim).
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NV (- NoN vipLent
COMMUNICATION

W mysl Turkusu, kazdy zastuguje na szacunek, ktory wyraza sie rowniez w mozliwosci brania

odpowiedzialnosci za swoje relacje i dziatania. ROwniez, waznym aspektem jest podnoszenie

Swiadomosci dotyczgcej tego jak budowad relacje z samym sobg oraz z innymi.

Komunikacja Bez Przemocy (Nonviolent Communication, NVC) pomaga nam bardziej
Swiadomie budowa¢ porozumienie pomiedzy wspdtpracownikami, partnerami w
przedsiewzieciu, w oparciu o zatozenie: kazdy cztowiek dazy do realizacji uniwersalnych
potrzeb, uzywajgc réznych strategii i dziatan. Podejscie to zostato rozwiniete w latach 60-tych
przez Marshalla Rosenberga. Obecnie jest jednym z najpopularniejszych narzedzi do
wzbogacenia komunikacji w turkusowych zespotach.

W mysl NVC, kazde zachowanie, komunikat, zatozenie, zmierza do zaspokojenia pewnej
uniwersalnej potrzeby. Takimi potrzebami sg np.: bezpieczenstwo, przynalezno$é/akceptacja
spoteczna, czy tez wolnosc¢.

NVC proponuje aby organizacje i budujacy je ludzie, zaczeli zauwazaé krzywdzgce zachowania
i postawy takie jak: ocenianie innych, oskarzanie, obwinianie, karanie, zastraszanie. Zamiast
tego, wspodtpracujgc w oparciu o fundamenty NVC, uczymy sie poznawacé potrzeby ktére nami
kierujg, stuchad siebie nawzajem, wspiera¢ w rozwoiju.

Ania i Beata wspodtpracujg przy projekcie. Ania jest typowym ‘wielowgtkowcem’: lubi robic¢
wiele rzeczy na raz. Wpada czesto w spirale robienia bez zastanowienia. Beata oczekuje od Ani
czestych rozméw na temat projektu i ich zadani. Ani zdarza sie nie odpowiadaé na zapytania
Beaty od razu, otworzy¢ email, a nastepnie wréci¢ do dziatania ktére witasnie rozpoczeta,
zanim pijac kawe zerkneta na skrzynke odbiorcza. Beata w tej sytuacji, czujgc rosnace
niezadowolenie, a by¢ moze nawet smutek, moze porozumiec sie z Anig i wybra¢ swojg
reakcje.

Reakcja A) Aniu, mam dosc¢ tego ze ciggle mnie ignorujesz! Mysle ze Twoje zachowanie jest
nieprofesjonalne i szkodzi projektowi!
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Reakcja B) Aniu, masz natychmiast zaczg¢ odpowiada¢ na moje wiadomosci! Nie miesci mi sie
w gtowie zeby ktos mdgt tak pracowac!

Reakcja C) Aniu, kiedy nie odpisujesz na moje wiadomosci w przeciggu jednego dnia
roboczego, jestem zagubiona, nie moge efektywnie pracowaé i realizowac¢ swojej czesci
projektu. Czy mozemy o tym porozmawiaé? Chciatabym zrozumieé Twojg sytuacje.

Komunikaty A i B wyrazajg oskarzenie, noszg w sobie zadatki oceny drugiego cztowieka i
zazwyczaj skutkujg wypowiedzig zwrotng nacechowang bronieniem sie, agresjg lub ucieczka.
Zadne z tych trzech zachowan, nie prowadzi do wymiany informacji, poczucia szacunku i
zaufania oraz konstruktywnej zmiany na przysztosé.

Komunikat C koncentruje sie na potrzebie Beaty oraz uzywa jasnego jezyka faktow. Otwiera
komunikatu bez przemocy. Otwiera on droge do dialogu w ktérym nie ma przegranego i
wygranego. Kazda ze stron co$ zyskuje. W ten sposdb, budujgc kulture opartg na dialogu,
organizacje cieszg sie wiekszym zaufaniem, otwartoscig i zadowoleniem wszystkich.
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STRENGHTSFINDER

Instytut Gallupa na podstawie wieloletnich badan wyodrebnit 34 wzorce zachowan ludzi ,
ktére nazwat talentami. Definicja talentu brzmi: ,,wrodzony, naturalny i powtarzalny sposéb
myslenia, zachowania i odczuwania. Kazdy z nas ma kilka, kilkanascie tak zwanych
dominujgcych talentéw, przejawiajgcych sie na co dzien. Talent nie méwi o tym co mozesz
robié, tylko jak mozesz to robic.

Talenty same w sobie nie sg jeszcze mocnymi stronami. Aby sie nimi staty, muszg zostaé przez
nas poznane i by¢ stale rozwijane. Wéwczas mozemy uzywac ich Swiadomie do bardziej
efektywnego i zgodnego z naszymi preferencjami dziatania.

Czym test Strengthsfinder 2.0 wyréznia sie sposrod /|
setek réznego rodzaju testow psychologicznych, \
badajacych nasze typy osobowosci, motywacje czy
predyspozycje?

Przede wszystkim tym, ze bardzo szczegdtowo
klasyfikuje zachowania i pozwala na precyzyjne
okreslenie indywidualnych cech kazdego badanego.
To oznacza, ze cho¢ mozemy mie¢ podobne talenty

wsrod naszych talentow dominujacych, to ich /

indywidualna konfiguracja powoduje, ze kazdy z nas ?'? .{

moze ujawniac je w rézny sposéb w zaleznosci od

kontekstu i sytuacji. Notabene,

prawdopodobienstwo identycznej  konfiguracji

talentéw z top 5 wynosi zaledwie 1 do 33 milionow!

Dzieki znajomosci talentédw mozemy dobiera¢ zadania do osoéb, ktére majg naturalne
predyspozycje

do ich efektywnego wykonania. To buduje zaangazowanie, odpowiedzialno$é¢ i wspiera
samoorganizacje.

Jak poznac¢ swoje talenty? Nalezy wykonac test, ztozony ze 177 pytan, dostepny na stronie
gallupstrengthscenter.com.
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DRAGON DREAMING

DRAGON DREAMING bazuje miedzy innymi na tradycji
Aborygendw i okazuje sie by¢ bardzo skuteczng

i innowacyjng zarazem metodg zarzgdzania projektami.
Cechujag go trzy wazne aspekty, ktérych wypetnienie
jest esencjg DD: rozwdj cztonkdéw projektu, budowanie
spotecznosci i ogdlna poprawa jakosci zycia na Ziemi.
Proces Dragon Dreamingu skfada sie z czterech faz:
$nienia, planowania, dziatania i celebracji, ktére
tworzg cykl. Snienie i celebracja tadujg energie do
planowania i dziatania.

Snienie, Planowanie, Dziatanie i Celebrowanie sktadajg
sie na cztery rézne podejscia:

- jesli jeste$ Dziataczem twojg najwiekszym wyzwaniem
bedzie czesta wspdtpraca z Marzycielem.

%e >°

- jesli jeste$ Planista, to uwazasz Swietujacych za nieodpowiedzialnych i chaotycznych,
natomiast Swietujacy traktuja planistéw jako nudnych i mato interesujacych.

Do skutecznej realizacji celow, konieczne jest stworzenie zespotu sktadajgcego sie z osdb
reprezentujgcych kazdy z wymienionych typow. Kazdy z etapow jest tak samo wazny dla
powodzenia projektu. Produktem koncowym warsztatu jest wspdlny cel oraz karabirrdt

(pajecza siec), czyli sposdb dojscia do niego.
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ACTION LEARNING

To bardzo skuteczna metoda coachingu grupowego, podczas ktérego rozwigzywane s3
problemy i wyzwania poszczegdlnych cztonkéw przy jednoczesnym rozwoju ich kompetencji.
Jak sugeruje nazwa metody, Action Learning wykorzystuje najbardziej skuteczng forme nauki:
poprzez dziatanie. Metoda wspiera twoércze podejécie, buduje zaangazowanie zespotu oraz
sprawnie rozwigzuje trudne problemy. Uczestnicy uczg sie od siebie nawzajem, korzystajac z
indywidualnych dos$wiadczen. Wzajemne wsparcie doskonale buduje zaufanie w zespole i
pomaga w rozwoju samoorganizacji. Pozwala takze na doswiadczanie petni poprzez wnoszenie
do grupy swoich emocji, postaw, opinii.

W mysl Turkusu, kazdy zespdt obfituje w bogactwo swoich cztonkéw. Ma niepowtarzalng
energie, kombinacje cech, talentdw i ograniczen. Tq obfitos¢ mozna poznawaé na rdine
sposoby. Jednym z nich sg procesy grupowe, ktére pozwalajg na zobaczenie tego co kryje sie
gtebiej, pod powierzchnig codziennych spraw.
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SCT = SYSTEM CENTERED
TRAINING

SCT to skrét od Systems-Centered® Training, metody stuzgcej do pracy w grupach, majgcej za
zadanie wsparcie rozwoju jej cztonkéw, dla podwyzszonej skutecznosci realizacji celu grupy.
Metoda oparta jest na teorii Living Human Systems®, opracowanej przez Yvonne Agazarian w
latach 1980-2017.

SCT proponuje podejscie do zmiany w grupie, oparte o:

e Prace z konfliktami przy uzyciu funkcjonalnych podgrup (ang. Functional
subgrouping)

e Tworzenie trwatej zmiany przez identyfikacje i prace nad sitami ograniczajgcymi i
napedzajgcymi grupe (restraining, driving forces)

o Swiadoma prace nad szumem podczas wymiany informacji w grupie

e Zbudowanie holistycznego obrazu grupy, nie koncentrujacego sie tylko na jednej
osobie/jednym problemie a patrzgcego na grupe jako system

o Aktywizacje sprawczosci ludzi do ksztattowania systemu ktdrego sg czescig

o Identyfikacje funkcyjnych i dysfunkcyjnych rél w jakie wchodzimy czesto
nieswiadomie, otwierajgc autentyczny dialog peten wspoétodczuwania

e Koncentracje na energii grupy, ktdrg stanowig zaréwno informacje jawne (racjonalne,
fakty, wyjasnienia) jak i intuicja/odczuwanie (emocje, uczucia, stany duchowe)

Wedtug podejscia SCT, kazdy system ludzki znajduje
sie w pewnej fazie dojrzatosci. Moze on w niej
pozostaé lub ewoluowac do kolejnych odston.

SCT wyrdznia trzy gtéwne formy: przetrwania

(survival), rozwoju (development) i transformacji —>

(transformation). Kazda z faz charakteryzuje sie -
powtarzalnymi wzorcami zachowan, ktore sg

uniwersalne dla systemoéw ludzkich. Przyktadem wzorca

wystepujgcego w fazie przetrwania jest walka a w fazie rozwoju postrzeganie informac;ji
osobiscie (‘personalizing’). Poprzez sSwiadome odkrywanie tych wzorcow i swiadomg prace
nad nimi, zesp6t moze przechodzi¢ z form mniej ztozonych do

bardziej ztozonych.

Wedtug teorii SCT, grupy bedace w bardziej ztozonej formie, cechujg sie swobodg przeptywu
informacji ktéra jest postrzegana jako dobro wspélne i bogactwo grupy. Nowa informacja
jest przetwarzana sprawnie i Swiadomie (w odniesieniu do celu grupy) integrowana lub

odrzucana.

Wiecej o praktyce SCT mozna przeczytac tutaj: https://www.systemscentered.com/
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DO CZEGO PASUJE KOLOR TURKUSOWY?

Jaka jest relacja pomiedzy Agile i Turkusem?

Agile, znany w Polsce pod nazwa zwinne zarzgdzanie/praktyki, jako metodologia zostat
opisany po to aby stuzy¢ zespotom rozwijajgcym produkty programistyczne. Obecnie, w swych
wielu odstonach i pokrewnych praktykach (m.in. Scrum, Kanban, Lean) stuzy on zespotom w
réznych branzach.
Podstawg Agile jest tak zwany Manifest (https://agilemanifesto.org/) w ktérym mowa o tym
ze zwinne zespoty bardziej cenig...

e Ludziiinterakcje od proceséw i narzedzi

e Dziatajgce oprogramowanie od szczegétowej dokumentacji

e Wspotprace z klientem od negocjacji umow

e Reagowanie na zmiany od realizacji zatozonego planu.

Gdzie mozna znalez¢ punkty wspdlne dla Agile i Turkusu?

Przyjrzyjmy sie po kolei kazdej z linijek manifestu odnoszac jg pokrétce do Turkusowej mysli
zarzadzania.

Ludzie i interakcje, nawet ponad, procesy i narzedzia:

Jednym z fundamentow Turkusu jest petnia cztowieka. Petnia jest
utozsamiana z prawem do szacunku, do samorealizacji, do
autonomii, do budowania szczerych relacji pomiedzy
wspotpracownikami bez zaktadania ‘masek’. ,

Dziatajgce oprogramowanie, nawet ponad, szczegétowg dokumentacje:

Ta czesci manifestu odnosi sie stricte do specyfiki zespotéw
dostarczajgcych oprogramowanie. Turkus w swej podstawie,
jest bardziej zbiorem wartosci, ideg, myslg, ktéra odnosi sie do
szeroko rozumianego stylu zycia, postrzegania siebie i innych, oraz
budowania organizacji.
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Wspotpraca z klientem, nawet ponad, negocjacje umow:

W Turkusie pracujemy wokot okreslonego sensu, celu, kierunku.
Staramy sie aby kazde dziatanie, kazdy projekt, byt realizowany ze

Swiadomoscig Sensu Istnienia/Celu (ang. Purpose) organizacji
czy tez zespotu. W praktyce, bardzo czesto takim sensem jest
O

zadbany/zadowolony klient.

Reagowanie na zmiany od realizacji zatozonego planu:

Turkus u swej podstawy, tak jak Agile, ma sporo empiryzmu. Zaktada on m

ewolucyjng zmiane jako co$ naturalnego, dziejacego sie w ramach o,
organizacji, dzieki ludziom ktérzy ‘wczuwaja’ sie w rytm bicia jej serca i
korzystajac ze swojej sprawczosci, pomagaja sie jej rozwijaé. Turkusowe
organizacje sg porownywane do ‘zyjgcych organizméw’ ktére matymi
krokami, testujgc zatozenia i eksperymentujgc, rozwijajg sie ku swojemu
Celowi.

Warto réwniez dodaé, ze w praktyce zespoty Scrumowe jak i Turkusowe
sg oparte 0 samoorganizacje.

Natomiast, najczesciej samoorganizacja w firmach programistycznych jest ograniczona jedynie
do zespotdw technologicznych, ktére to sg ‘wtopione’ w struktury hierarchicznej zaleznosci
(np. Spotify, Google). Gdy méwimy o Turkusowej organizacji, catos¢ organizacji, niezaleznie od
specyfiki zespotu jest w petni oparta o samozarzadzanie (np. Buurtzorg, Morning Star,
Springest).
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GDZIE MOZESZ UZYSKAC DODATKOWE INFORMACIE
ORAZ WSPARCIE?

Jesli temat turkusowych organizacji zainteresowat Cie i chcesz dowiedzie¢ sie
wiecej, zapraszamy na strony:

https://dwanasciepytan.pl

- blog i podcast o turkusie, turkusowych organizacjach i rozwoju w oparciu o
mocne strony

https://energized.org/pl/energized-org-polska/
- strona firmy zajmujacej sie wsparciem we wdrazaniu samozarzadzania w
organizacjach

http://turkusowesniadania.pl
- strona aktywnych lokalnych spotecznosci skupionych wokét turkusowych idei

https://www.facebook.com/groups/dwanasciepytan/
- facebookowa grupa sympatykéw turkusowych organizacji
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Czes$¢, nazywam sie Przemek Karczewski i
stworzytem tego ebooka wspdlnie z Anig i
Gabi wtasnie dla Ciebie.
Kim jestem? Cztowiekiem, ojcem, mezem,
— — przyjacielem, menadzerem, blogerem,
'@ introwertykiem, wizjonerem.
.- /;‘]
/ tak czesto, jak tylko potrafie. Turkusowe
\ ¥ l organizacje - idea ktdra zafascynowata mnie
i\ CURY
\ / umystu  oraz wiasnych doswiadczen,
Ny wzmocniona dodatkowo incepcja
fantastycznych ludzi, przeczytaniu wielu
ksigzek i przestuchaniu wielu podcastéw. Idea ta nadata mojemu Zzyciu nowy sens i
bloga i podcast dwanasciepytan.pl oraz organizacje Turkusowych Sniadan w Tréjmiescie. |
zrealizuje jg, jesli zainspiruje Cie do zgtebiania tematu turkusowych organizacji. Kto wie, moze

Jaki jestem? Staram sie bywac turkusowym
||*\\\ _‘
() ~))
bez reszty wytonita sie z zakamarkéw mojego
PRZEMYSEAW KARCZEWSKI  zaszczepiong  dzieki  poznaniu  wielu
uswiadomita mi, co tak na prawde i dlaczego chce robié¢ w zyciu. Realizuje jg poprzez mojego
to bedzie poczatkiem turkusowej transformacji Ciebie i Twojego zespotu?

Jestem pasjonatkg samoorganizacji w biznesie.
Wierze w miejsca pracy oparte o partnerskie
relacje, petne energii wspotdziatania, otwartosci i
szacunku. Napiecia i konflikty widze jako co$
naturalnego. Dzieki nim, zaréwno w relacjach
rodzinnych jak i zawodowych, mamy szanse uczy¢
sie od siebie i tworzy¢ cos unikatowego.
Uwielbiam prace z organizacjami, w kierunku
tworzenia miejsc petnych energii, ktéra pojawia sie
w spotkaniach, procesach, komunikacji. Stowo
‘purpose-driven’ jest mi bardzo bliskie. Chciatabym
GABI KRUPA abysmy w naszym kraju mogli szczycié¢ sie coraz
wiekszg liczbg organizacji opartych o]
samozarzadzanie.
Jestem praktykiem Systems Centered Training, entuzjastkg Komunikacji bez Przemocy,
certyfikowanym coachem samoorganizacji (Holacracy®).
W ramach Energized.org Polska, wraz z Pauling Koperska, Anig Bityk i Ireng Kaszewska,
wspieramy organizacje na ich drodze do efektywnej i empatycznej samoorganizacji.
W marcu 2017 zatozylam spoteczno$é Turkusowych Sniadan. Obecnie wraz z tukaszem
Solarskim, Piotrem Kustra, Przemkiem Karczewskim i Andrzejem Woroszyto dziatamy wokot
celu: ,Podnoszenie swiadomosci na temat Turkusowych praktyk wsrod ludzi i organizacji w
Polsce poprzez tworzenie przestrzeni do dyskusji i wymiany doswiadczen w celu zmiany
sposobu dziatania organizacji.” Mozecie nas spotkaé w kilku miastach Polski, na inspirujgcych
prelekcjach i warsztatach :
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Czes$¢! Nazywam sie Anna Laura Kowalska i

p R u s TA K R E s K A jestem autorkg i pomystodawcg ilustracji w tej

publikacji. Doswiadczenie turkusowej

organizacji i sposodb w jaki Gabi i Przemek

motywowali mnie do ,deadlineéw” prowadzi do jednego wniosku... turkus jest mi bardzo

bliski. Na co dzien jestem mama Matgosi i Marty i zong Tomka. Zawodowo pracuje jako lektor

jezyka angielskiego, trener myslenia wizualnego, koordynator projektéw i wywrotowiec

edukacyjny. Moim marzeniem jest zatozyé wolne przedszkole w lesie pod Piasecznem. Juz

teraz wiem, ze bedzie to turkusowa organizacja od podszewki. Zapraszam do oglgdania moich

prac i uczestnictwa w warsztatach myslenia wizualnego. Kontakt przez moja strone na fb
#prostakreskarysuje.

Czes¢! Nazywam sie Edyta Wadowska i jestem grafikiem.
Odkrycie, jakie towarzyszyto mi podczas tej szczegdlnej pracy
zespotowej z odcieniami turkusu, pokazato, ze jest mozliwe
zastosowanie idei turkusowych organizacji na kazdym gruncie,
nie tylko zawodowym. Podobnie dziata artysta, dlatego nie
mogto zabrakng¢ w tej publikacji akcentéow graficznych
zwigzanych z warsztatem twoérczym: pedzle, kleksy, odrecznych
rysunkow. Jestem matka dwdch wspaniatych synéw, kreatywnie
staram sie budowa¢ kazdy nadchodzacy dzieA. Prowadze
warsztaty z tworzenia ruchomych ilustracji, rekodzieta, grafiki...
Wiecej o moich dziataniach mozna dowiedziec¢ sie ze strony fb
#edottworzy
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