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SPRAWDŹ, CZY JESTEŚ TURKUSOWY 
 

Na początek sprawdź, czy w Twoich żyłach płynie turkusowa krew. Przeczytaj, zastanów się i 
szczerze odpowiedz na poniższe pytania: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Jeśli odpowiedziałeś TAK na większość pytań to zapewne tkwi w Tobie turkusowa dusza. 
Jeśli nie, zachęcamy do dalszej lektury. Może Cię przekonamy? 

  



4 
 

DLACZEGO TURKUS JEST TURKUSOWY? 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
KONCEPCJA POZIOMÓW ŚWIADOMOŚCI GRAVESA 
 
Clare W. Graves stworzył koncepcję Poziomów, która pozwala określić, na jakim etapie 
znajdują się i w jakim kierunku podążają jednostki a w konsekwencji całe organizacje, a nawet 
społeczeństwa. Odkrył, że ludzie, co pewien czas aktualizują poziom świadomości, 
przechodząc do następnego etapu swojego życia. Wkraczając na wyższy poziom świadomości 
przenoszą ze sobą i wykorzystują wszystkie swoje doświadczenia z poprzednich poziomów. 
 
• Beżowy - Bezpieczeństwo – przetrwanie 
• Fioletowy – Bezpieczeństwo – grupa 
• Czerwony – siła, władza 
• Niebieski – porządek, dyscyplina, hierarchia, system 
• Pomarańczowy – lider, rywalizacja, postęp, prestiż 
• Zielony – grupa, lojalność, zgoda, konsensus, społeczność 
• Żółty – niezależność, kreatywność, rozwój osobisty, 
• Turkusowy – równowaga, duchowość, integracja, holistyczne spojrzenie 

 

 

Laloux zaczerpnął z kolorów Gravesa, lekko je modyfikując. Koncepcja Laloux zakłada, że 

świadomość jednostki i grupy przekłada się na sposób funkcjonowania organizacji. 
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KOLORY OGRANIZACJI LALOUX 
Określenie „organizacje turkusowe” zostało po raz pierwszy 
ukute przez Frederica Laloux w książce „Pracować inaczej”. 
Laloux twierdzi, że modele organizacji ewoluowały wraz 
ze zmianą świadomości ludzi, która z kolei prowadziła 
zawsze do epokowych i historycznych przemian takich 
jak narodziny pierwszych cywilizacji, renesans, rewolucja 
przemysłowa czy wreszcie rewolucja technologiczna. 
Według Laloux ludzkość wkroczy na kolejne etapy 
świadomości, co oznacza, że turkusowy paradygmat z 
pewnością zostanie zastąpiony przez wyższy poziom. 
Każdemu z etapów rozwoju 
Laloux nadał charakteryzujący go kolor. 
 
 
Organizacje czerwone zaczęły kształtować się w momencie tworzenia pierwszych imperiów. 
Cechą charakterystyczną takich organizacji jest działanie z pozycji siły. Przemoc i strach są 
podstawowymi atrybutami władzy. Przykładem takich organizacji jest np.: mafia. 
Organizacje bursztynowe tworzą stałe, hierarchiczne struktury i planują przyszłość w oparciu 
o doświadczenia z przeszłości. Decyzje podejmowane są na górze piramidy, ich realizacja 
odbywa się na dole. Rozbudowana biurokracja zapewnia realizację zadań wedle ściśle 
określonych kryteriów, które podlegają wszechobecnej kontroli. Przykładem takich organizacji 
jest np.: wojsko czy Kościół katolicki. 
Organizacje pomarańczowe to synonim maszyny. Podważanie status quo stało się źródłem 
innowacji i rozwoju. Tradycyjne struktury organizacyjne są modyfikowane w ramach 
pojawiających się dynamicznie potrzeb, tworząc np.: zespoły projektowe. Powstają 
nowoczesne narzędzia zarządzania. Powszechne staje się zarządzanie przez cele. W 
odróżnieniu od bursztynu, gdzie pochodzenie i status determinowały życie, w organizacjach 
pomarańczowych możliwe są błyskotliwe ścieżki kariery w stylu „od pucybuta do milionera”. 
Większość współcześnie funkcjonujących organizacji można zaklasyfikować do 
pomarańczowych. 
Organizacje zielone definiowane są przez nastawienie na człowieka, równość, sprawiedliwość, 
zgodę i harmonię w działaniu. Organizacje funkcjonują nadal w oparciu o struktury 
organizacyjne, jednak decyzyjność przesuwa się w dół. W analogii do maszyny, zielone 
organizacje porównać można do rodziny. Cechą wyróżniającą jest również funkcjonowanie 
uwzględniające nie tylko interesy właścicieli ale również pracowników, dostawców, klientów, 
lokalnych społeczności oraz środowiska naturalnego. 
Organizacje turkusowe porównywane są do żywego organizmu, w którym wiele procesów 
podlega samoregulacji i samoorganizacji. W turkusie ważna jest wewnętrzna słuszność 
podejmowanych decyzji, świadomość siebie dążąca do wykorzystywaniu swojego potencjału i 
silnych stron. Błędy i porażki traktowane są jako cenne źródło wiedzy i rozwoju osobistego. 
Poza racjonalnością w działaniu docenia się i uwzględnia intuicję oraz emocje. Fundamentalną 
wartością jest nie osądzanie innych tylko słuchanie. 
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CZYM WŁAŚCIWIE JEST TURKUS ? 
 

Choć nie ma dwóch takich samych organizacji turkusowych, to z ich różnorodności Frederick 
Laloux wyodrębnił cechy charakterystyczne składające się na trzy filary, na których oparte są 
te organizacje. Są nimi Samozarządzanie, Pełnia oraz Ewolucyjny Cel. Dążenie do nich jest 
nieustannym, niekończącym się procesem. 

 
SAMOORGANIZACJA czyli: 

• odrzucenie hierarchicznej struktury 
• samoorganizujące się zespoły 
• pracownicy sami podejmują inicjatywę 
• zamiast menadżerów liderzy koordynujący pracę 

pomiędzy zespołami oraz pielęgnujący zasady i wartości 
organizacji 

• płynnie przyjmowane role zamiast stanowisk 
• powszechny proces doradczy 
• uproszczone budżety, będące prognozami, a nie 

zobowiązaniami 
• powszechny dostęp do informacji 
• kultura słuchania, empatii, szacunku i otwartości 

 
PEŁNIA czyli: 
• szacunek, zaufanie, respektowanie swojej odmienności,  
prawo do błędu. 
• atmosfera słuchania i nieoceniania. 
• głębszy cel społeczny wyrażony w angażowaniu 
się w akcje charytatywne, pomaganie  
lokalnym społecznościom 
• swoboda w kształtowaniu planów szkoleniowych  
i odpowiedzialność za podnoszenie swoich  
umiejętności 
• wspólne wartości 
• brak ocen okresowych i bieżący feedback 
• porażka jako cenna nauka i okazja do rozwoju. 
 
 
 
 

EWOLUCYJNY CEL czyli:    
• naturalny sens istnienia firmy kształto-
wany przez członków organizacji   
• zysk jako tlen dla organizacji 
pozwalający jej oddychać 
• brak odgórnych celów ilościowych 
• dobór klientów i dostawców 
w oparciu o wspólne wartości 
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JAK TO W PRAKTYCE WYGLĄDA? PRZYKŁADY ORGANIZACJI 
 

Organizacje które dążą do Turkusowego modelu zarządzania robią to poprzez ewolucję na 
kilku poziomach. Jednym z nich są istniejące praktyki i procesy. Stają się one bardziej 
transparentne, zrozumiałe dla ogółu osób w organizacji, zwiększając partycypację w 
zarządzaniu organizacją. 
 
 
 
 
 
COR EX 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Corex Sp. z o.o., może podzielić się ciekawym przykładem ewolucji praktyki zatrudniania 
nowych członków zespołu. Firma w pełni zaczęła działać w oparciu o samozarządzające się 
zespoły w 2017 roku, kiedy zarząd oficjalnie zrzekł się władzy i scedował ją na transparentne i 
równe wobec wszystkich zasady Holakracji zwane Konstytucją. 
 
Oto skrót kolejnych etapów – zwykle kilkuletnich – ewolucji procesu rekrutacji w Corex: 
 
1. Przegląd CV nadesłanych w odpowiedzi na ogłoszenie o pracę, spotkania z działem HR i 
władzami firmy. W rozmowie obecne jest szukanie wzajemnego porozumienia, podobieństwa 
poglądów. 
Rezultat: dobre wybory to efekt przypadku i oscyluje wokół 50/50 szans na długotrwałą 
współpracę. 
 
2. Assessment Center przeprowadzany przez zewnętrzną firmę, głównie pod kątem 
konkretnych umiejętności wymaganych na danym stanowisku, w tym komunikacyjnych. 
Rezultat: lepsze dopasowanie od strony kompetencji, pojawiają się jednak przypadki 
niedostosowania do kultury organizacyjnej. 
• Assessment Center przeprowadzany przez zewnętrzną firmę z udziałem ludzi z Corex w roli 
dodatkowych asesorów. Poszukiwanie głównie kompetencji „miękkich”, takich jak: 
wewnątrzsterowność, sposób uczenia się, itp. w myśl zasady “najpierw kto, potem co”. 
Rezultat: zdecydowane zmniejszenie rotacji wśród nowo przyjmowanych osób. Na tym etapie 
pojawia się efekt niedopasowania kulturowego, szczególnie na poziomie wartości. 
• Assessment Center przeprowadzany jest przede wszystkim przez osoby z Corex i zostaje 
rozszerzony o poszukiwanie zgodności na poziomie wartości. Metoda sprawdzania systemu 
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wartości odbywa się poprzez studia przypadków zakończone pytaniem: “Jak się zachowasz?”. 
Przykład: menedżer ze sklepu obok przychodzi z jednym z twoich pracowników, przyłapanym 
na kradzieży linijki wartej 3 zł. Co robisz? 
 
3. Od 2018 roku, zamiast typowego ogłoszenia o pracę (kogo szukamy), publikowana jest 
informacja o firmie (kim jesteśmy). Chętni kandydaci są zapraszani na dzień otwarty, w ramach 
którego lepiej poznają firmę i wykonują w parach trzy zadania. Główne zadanie dla kandydata 
zawiera się w poleceniu “pracuj tak, aby twój kolega / koleżanka z pary przeszła do kolejnego 
etapu rekrutacji”. Współpraca w rozwiązywaniu zadań odbywa się pod okiem obserwatorów 
z firmy, którzy później decydują o tym, kto przechodzi do kolejnego etapu. 
Na kolejnym etapie kandydatów czeka całodzienna praca w parze z osobą z Corex. Ostatnim 
krokiem w rekrutacji jest czterotygodniowy okres próbny, w ramach którego wybrany 
kandydat pracuje przez miesiąc w parze z osobą z Corex. Co tydzień następuje zmiana osoby, 
z jaką współpracuje. Wszystkie osoby, które obserwowały i pracowały razem z kandydatem / 
kandydatką podejmują decyzję o zatrudnieniu na stałe, odpowiadając po prostu na pytanie: 
czy chciałbyś/ chciałabyś pracować z tą osobą?  
Rezultat: bardzo zadowalające efekty widoczne dla nowych osób w firmie, dotychczasowego 
zespołu oraz z punktu widzenia efektów biznesowych spółki. 
Pełny artykuł o zmianie w firmie Corex jest dostępny na blogu www.energized.org/pl 
 
 
 
 
 
 
Firma powstała w roku 2005, kiedy to trzech pasjonatów internetu połączyło swoje siły i 
doświadczenie, tworząc firmę MENTAX SA. Zawodowa realizacja pasji trzech zapalonych 
programistów, sprawiła, iż obecnie jesteśmy uznaną na rynku firmą, która dynamicznie się 
rozwija i z sukcesem wspiera firmy w realizacji celów. 
 
Z czasem Mentax poszerzył swoją ofertę o kompleksową likwidację szkód, rozpoczynając 
współpracę z wieloma wiodącymi na rynku Towarzystwami Ubezpieczeń. 
 
W Mentax większość roku pracuje się 7 godzin dziennie (z wyjątkiem 8 tygodni w roku), choć 
firma płaci za pełen etat.  
 
Ponadto stosują tam zasadę „elastycznego rozruchu”, czyli godzin, w których współpracownik 
może rozpocząć pracę(od 6 do 11).  
 
Indywidualna odpowiedzialność współpracownika jest również w kwestii miejsca, z którego 
będzie pracował.  
 
Nikt na nim nie wymusza konieczności przychodzenia do biura, może pracować zdalnie. Te 
rozwiązania wynikły naturalnie i ewolucyjnie od samych współpracowników i miały być 
przeciwwagą dla, jak to określił Radek, „dupogodzin”.  
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Jest jeszcze jedna zasada: jeżeli ktoś zostaje 15 minut dłużej to kolejnego dnia proszony jest o 
to aby przyszedł 15 minut wcześniej. Ta zasada jest po to aby nauczyć się pracować w 7 h bez 
chęci pozostań dłużej w pracy. Paradoksalnie, dzięki krótszej pracy w firmie popełnia się mniej 
fuckupów! Danie współpracownikom większej przestrzeni i swobody w działaniu 
spowodowało wzrost wydajności, zaangażowania i efektywności ich pracy oraz zwiększyło 
terminowość. Poza tym krótsza praca zniwelowała znamienny efekt „piątku, piąteczka, 
piątunia”, który przejawia się w mniejszym skupieniu na pracy w godzinach popołudniowych 
ostatniego dnia roboczego tygodnia. Standardowo w piątki ludzie myślą już o weekendzie i 
udowodniono, że ich efektywność znacznie spada w stosunku do innych dni pracy. Poprzez 
oddaniu po 1 godzinie od poniedziałku do czwartku, ludzie mają więcej energii i te 4 
zaoszczędzone godziny przekładają się na lepsze skupienie w piątkowe popołudnia. 
 
Jeżeli chodzi o finanse, każdy zespół posiada własne konto bankowe na tzw. samozarządzanie. 
Ponadto zespoły mają własne rachunki wyników, w których widać wszystkie przychody, koszty 
oraz dochód z którego mogą wziąć na dowolny cel 5%, z wyjątkiem premii uznaniowej. W 
Mentax nie ma premii uznaniowych, ponieważ one z definicji zależą od subiektywnych 
kryteriów i czyichś „widzimisię”. 
Według niego premie za osiąganie indywidualnych celów powodują, że ludzie skupiają się na 
celu i przestają dostrzegać szerszą perspektywę i działają dla dobra swojego. Zamiast tego, jest 
roczna nagroda od przychodów firmy, przydzielana po równo wszystkim zatrudnionym. 
 
Mentax nie ma ustalonej wizji, misji i strategii, co więcej, nie ma także budżetów. Dzięki 
transparentności ludzie widzą, jaka jest sytuacja i jakie wydatki mogą ponieść, 
odpowiedzialność powoduje racjonalne wydatkowanie pieniędzy, a zaufanie pozwala spać 
spokojnie, że nikt nie będzie działał na niekorzyść firmy. I tak na przykład, to sami liderzy 
zespołów decydują o wysokości zarobków, czy podwyżkach dla swoich ludzi i biorą za to 
odpowiedzialność. W firmie nie ma widełek, danej roli odpowiada konkretna stawka 
wynagrodzenia. Wzrost wynagrodzenia możliwy jest poprzez nabywanie nowych kompetencji 
(podwyżki) lub ze względu na staż pracy (100 zł podwyżki za każdy rok pracy).  
Skutki prowadzenia takiej polityki finansowej w firmie, to mniejszą ilość plotek i niedomówień, 
zwiększenie świadomości współpracowników dotyczącej sytuacji firmy oraz większe poczucie 
bezpieczeństwa. 
Więcej przykładów możesz znaleźć w książce „Pracować inaczej” Frederica Laloux, na stronie 
prowadzonej przez prof. FtrewrrrrBlikle: http://www.moznainaczej.com.pl/organizacje-
turkusowe-w-polsce oraz w artykułach na blogu https://dwanasciepytan.pl 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

http://www.moznainaczej.com.pl/organizacje-turkusowe-w-polsce
http://www.moznainaczej.com.pl/organizacje-turkusowe-w-polsce
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CO WSPIERA TURKUSOWĄ TRANSFORMACJĘ? 
 

 
Jest wiele narzędzi, technik i metod, których zastosowanie wspiera organizację we 
wprowadzaniu zmian w kierunku turkusowej transformacji. 
Jednym z powszechnie znanych i najskuteczniejszych narzędzi rozwoju osobistego jest 
coaching. 
 
W efekcie procesu coachingowego, można osiągnąć postawione na jego początku cele 
zawodowe i osobiste. W coachingu relacja coach-klient jest czysto partnerska. 
 
 

 
 
 
Co daje coaching? 
• Zwiększa wydajność 
• Zwiększa motywację i przeciwdziała wypaleniu zawodowemu 
• Rozwija umiejętności 
• Poszerza perspektywę 
• Pomaga w rozwiązaniu problemów i znajdowaniu rozwiązań 
• Zwiększa świadomość własnego potencjału i pozwala go efektywniej wykorzystać. 
 
Jak coaching wspiera turkusową transformację? 
• Zwiększa samoświadomość 
• Pomaga w rozwijaniu empatii 
• Poszerza optykę patrzenia na rzeczywistość 
• Buduje odpowiedzialność 
• Stwarza przestrzeń do efektywnej współpracy 
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Patrząc w uproszczony sposób, wspólne dla organizacji, które chcą aspirować do miana 
‘Turkusowych’ są trzy filary opisane przez F. Laloux: Pełnia, Samoorganizacja i Ewolucyjny Sens 
Istnienia. Droga każdej organizacji zbliżającej się do tych trzech wymiarów, może być inna. 
Niektóre opracowują swoje własne metody i narzędzia wspomagające przemianę, inne czerpią 
z mądrości już istniejących firm. Holakracja® jest jednym z istniejących narzędzi. Jest to system 
opracowany przez firmę HolacracyOne i społeczność międzynarodową (GitHub). U swych 
podstaw czerpie wiele z praktyk GTD®, Socjokracji i Agile. Obecnie na świecie szacuje się że 
istnieją setki firm testujących to ‘oprogramowanie’ do samoorganizacji wokół sensu istnienia 
firmy. 
 
Główne elementy składowe Holakracji to: 
 
1. Wspólne i równe wobec 
wszystkich współpracowników 
(zwanych często partnerami) zasady 
Konstytucji 
 
2. Nowy sposób na ustrukturyzowanie 
organizacji, zdefiniowanie ról oraz 
odpowiedzialności 
 
3. Integrujący Proces Decyzyjny, który pozwala każdemu w organizacji w efektywny sposób  
inicjować zmiany w strukturze i wspólnych zasadach, poprzez pracę nad wyczuwalnym 
napięciem 
 
4. Spotkania operacyjne, które podążają za rytuałem wzmacniającym samoorganizację, 
wzajemny szacunek i efektywności działania. 
 
Wg. wspólnych zasad Holakracji, współpracownicy mają dużą dozę autonomii do działania, 
mogą realizować swoją sprawczość poprzez akceptowanie, odrzucanie, redefiniowanie swoich 
odpowiedzialności, projektów, działań. 
 
Spoiwem pomiędzy rolami, zespołami (zwanymi Kręgami), a szerszą organizacją, jest jasno 
opisany Sens Istnienia organizacji, który ma naturę ewolucyjną. Z czasem może on ulegać 
zmianie, a partnerzy mają bezpośredni wpływ na jego kształtowanie w ramach swoich Ról i 
Kręgów. Spoiwem są również Strategie które Holakracja redefiniuje jako proste heurystyki, 
które mogą być wykształcane i przyjmowane przez Kręgi w całej organizacji. 
Firmy Holakratyczne utrzymują wysoką transparentność informacji, która jest umożliwiona 
m.in. dzięki takim oprogramowaniom jak GlassFrog, Holaspirit czy Asana. 
Filar Pełni w ramach Holakracji nie jest opisana wprost. Z praktyk istniejących organizacji 
wynika że jest on wzbogacony jako skutek uboczny działania w samoorganizacji z jasnością 
sensu istnienia. 
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Na co dzień oznacza to, że… 
• ‘Maski’ związane ze stanowiskami są coraz mniej aplikowalne ze względu na porzucenie 
hierarchii stanowisk i zastąpienie jej elastycznymi rolami 
 
• Partnerzy w Holakracji uczą się identyfikować swoje mocne strony i spełniać się w rolach 
w których ‘czują bluesa’, mają przestrzeń do odmowy, negocjacji, kwestionowania 
 
• Spotkania rozpoczynają się rundą otwarcia i kończą rundą zamknięcia; każdy ma przestrzeń 
do podzielenia się tym co obecnie jest dla niego ważne 
 
• Partnerzy mają przestrzeń do pracy nad świadomością swojego sensu istnienia i tego jak 
on może się spełniać w ramach organizacji 
 
Więcej o Holakracji można przeczytać na stronie www.holacracyone.com (j. angielski) oraz na 
blogu www.holakracja.com (blog w j. polskim). 
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W myśl Turkusu, każdy zasługuje na szacunek, który wyraża się również w możliwości brania 
odpowiedzialności za swoje relacje i działania. Również, ważnym aspektem jest podnoszenie 
świadomości dotyczącej tego jak budować relacje z samym sobą oraz z innymi. 
Komunikacja Bez Przemocy (Nonviolent Communication, NVC) pomaga nam bardziej 
świadomie budować porozumienie pomiędzy współpracownikami, partnerami w 
przedsięwzięciu, w oparciu o założenie: każdy człowiek dąży do realizacji uniwersalnych 
potrzeb, używając różnych strategii i działań. Podejście to zostało rozwinięte w latach 60-tych 
przez Marshalla Rosenberga. Obecnie jest jednym z najpopularniejszych narzędzi do 
wzbogacenia komunikacji w turkusowych zespołach. 
 

 
 
W myśl NVC, każde zachowanie, komunikat, założenie, zmierza do zaspokojenia pewnej 
uniwersalnej potrzeby. Takimi potrzebami są np.: bezpieczeństwo, przynależność/akceptacja 
społeczna, czy też wolność. 
 
NVC proponuje aby organizacje i budujący je ludzie, zaczęli zauważać krzywdzące zachowania 
i postawy takie jak: ocenianie innych, oskarżanie, obwinianie, karanie, zastraszanie. Zamiast 
tego, współpracując w oparciu o fundamenty NVC, uczymy się poznawać potrzeby które nami 
kierują, słuchać siebie nawzajem, wspierać w rozwoju. 
 
Ania i Beata współpracują przy projekcie. Ania jest typowym ‘wielowątkowcem’: lubi robić 
wiele rzeczy na raz. Wpada często w spiralę robienia bez zastanowienia. Beata oczekuje od Ani 
częstych rozmów na temat projektu i ich zadań. Ani zdarza się nie odpowiadać na zapytania 
Beaty od razu, otworzyć email, a następnie wrócić do działania które właśnie rozpoczęła, 
zanim pijąc kawę zerknęła na skrzynkę odbiorczą. Beata w tej sytuacji, czując rosnące 
niezadowolenie, a być może nawet smutek, może porozumieć się z Anią i wybrać swoją 
reakcję. 
 
Reakcja A) Aniu, mam dość tego że ciągle mnie ignorujesz! Myślę że Twoje zachowanie jest 
nieprofesjonalne i szkodzi projektowi! 
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Reakcja B) Aniu, masz natychmiast zacząć odpowiadać na moje wiadomości! Nie mieści mi się 
w głowie żeby ktoś mógł tak pracować! 
 
Reakcja C) Aniu, kiedy nie odpisujesz na moje wiadomości w przeciągu jednego dnia 
roboczego, jestem zagubiona, nie mogę efektywnie pracować i realizować swojej części 
projektu. Czy możemy o tym porozmawiać? Chciałabym zrozumieć Twoją sytuację. 
 
Komunikaty A i B wyrażają oskarżenie, noszą w sobie zadatki oceny drugiego człowieka i 
zazwyczaj skutkują wypowiedzią zwrotną nacechowaną bronieniem się, agresją lub ucieczką. 
Żadne z tych trzech zachowań, nie prowadzi do wymiany informacji, poczucia szacunku i 
zaufania oraz konstruktywnej zmiany na przyszłość. 
Komunikat C koncentruje się na potrzebie Beaty oraz używa jasnego języka faktów. Otwiera 
dialog poprzez mobilizację ciekawości w kierunku Ani i jej świata. Jest on przykładem 
komunikatu bez przemocy. Otwiera on drogę do dialogu w którym nie ma przegranego i 
wygranego. Każda ze stron coś zyskuje. W ten sposób, budując kulturę opartą na dialogu, 
organizacje cieszą się większym zaufaniem, otwartością i zadowoleniem wszystkich. 
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Instytut Gallupa na podstawie wieloletnich badań wyodrębnił 34 wzorce zachowań ludzi , 
które nazwał talentami. Definicja talentu brzmi: „wrodzony, naturalny i powtarzalny sposób 
myślenia, zachowania i odczuwania. Każdy z nas ma kilka, kilkanaście tak zwanych 
dominujących talentów, przejawiających się na co dzień. Talent nie mówi o tym co możesz 
robić, tylko jak możesz to robić. 
Talenty same w sobie nie są jeszcze mocnymi stronami. Aby się nimi stały, muszą zostać przez 
nas poznane i być stale rozwijane. Wówczas możemy używać ich świadomie do bardziej 
efektywnego i zgodnego z naszymi preferencjami działania. 
Czym test Strengthsfinder 2.0 wyróżnia się spośród 
setek różnego rodzaju testów psychologicznych, 
badających nasze typy osobowości, motywacje czy 
predyspozycje? 
Przede wszystkim tym, że bardzo szczegółowo 
klasyfikuje zachowania i pozwala na precyzyjne 
określenie indywidualnych cech każdego badanego. 
To oznacza, że choć możemy mieć podobne talenty 
wśród naszych talentów dominujących, to ich 
indywidualna konfiguracja powoduje, że każdy z nas 
może ujawniać je w różny sposób w zależności od 
kontekstu i sytuacji. Notabene, 
prawdopodobieństwo identycznej konfiguracji 
talentów z top 5 wynosi zaledwie 1 do 33 milionów! 
Dzięki znajomości talentów możemy dobierać zadania do osób, które mają naturalne 
predyspozycje 
do ich efektywnego wykonania. To buduje zaangażowanie, odpowiedzialność i wspiera 
samoorganizację. 
Jak poznać swoje talenty? Należy wykonać test, złożony ze 177 pytań, dostępny na stronie 
gallupstrengthscenter.com. 
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DRAGON DREAMING bazuje między innymi na tradycji 
Aborygenów i okazuje się być bardzo skuteczną 
i innowacyjną zarazem metodą zarządzania projektami. 
Cechują go trzy ważne aspekty, których wypełnienie 
jest esencją DD: rozwój członków projektu, budowanie 
społeczności i ogólna poprawa jakości życia na Ziemi. 
Proces Dragon Dreamingu składa się z czterech faz: 
śnienia, planowania, działania i celebracji, które 
tworzą cykl. Śnienie i celebracja ładują energię do 
planowania i działania. 
Śnienie, Planowanie, Działanie i Celebrowanie składają 
się na cztery różne podejścia:  
- jeśli jesteś Działaczem twoją największym wyzwaniem 
będzie częsta współpraca z Marzycielem.  
- jeśli jesteś Planistą, to uważasz Świętujących za nieodpowiedzialnych i chaotycznych, 
natomiast Świętujący traktują planistów jako nudnych i mało interesujących.  
 
Do skutecznej realizacji celów, konieczne jest stworzenie zespołu składającego się z osób 
reprezentujących każdy z wymienionych typów. Każdy z etapów jest tak samo ważny dla 
powodzenia projektu. Produktem końcowym warsztatu jest wspólny cel oraz karabirrdt 
(pajęcza sieć), czyli sposób dojścia do niego. 
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To bardzo skuteczna metoda coachingu grupowego, podczas którego rozwiązywane są 
problemy i wyzwania poszczególnych członków przy jednoczesnym rozwoju ich kompetencji. 
Jak sugeruje nazwa metody, Action Learning wykorzystuje najbardziej skuteczną formę nauki: 
poprzez działanie. Metoda wspiera twórcze podejście, buduje zaangażowanie zespołu oraz 
sprawnie rozwiązuje trudne problemy. Uczestnicy uczą się od siebie nawzajem, korzystając z 
indywidualnych doświadczeń. Wzajemne wsparcie doskonale buduje zaufanie w zespole i 
pomaga w rozwoju samoorganizacji. Pozwala także na doświadczanie pełni poprzez wnoszenie 
do grupy swoich emocji, postaw, opinii. 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
W myśl Turkusu, każdy zespół obfituje w bogactwo swoich członków. Ma niepowtarzalną 
energię, kombinację cech, talentów i ograniczeń. Tą obfitość można poznawać na różne 
sposoby. Jednym z nich są procesy grupowe, które pozwalają na zobaczenie tego co kryje się 
głębiej, pod powierzchnią codziennych spraw. 
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SCT to skrót od Systems-Centered® Training, metody służącej do pracy w grupach, mającej za 
zadanie wsparcie rozwoju jej członków, dla podwyższonej skuteczności realizacji celu grupy. 
Metoda oparta jest na teorii Living Human Systems®, opracowanej przez Yvonne Agazarian w 
latach 1980-2017. 

SCT proponuje podejście do zmiany w grupie, oparte o:  

 Pracę z konfliktami przy użyciu funkcjonalnych podgrup (ang. Functional 
subgrouping) 

 Tworzenie trwałej zmiany przez identyfikację i pracę nad siłami ograniczającymi i 
napędzającymi grupę (restraining, driving forces) 

 Świadomą pracę nad szumem podczas wymiany informacji w grupie 
 Zbudowanie holistycznego obrazu grupy, nie koncentrującego się tylko na jednej 

osobie/jednym problemie a patrzącego na grupę jako system 
 Aktywizację sprawczości ludzi do kształtowania systemu którego są częścią 
 Identyfikację funkcyjnych i dysfunkcyjnych ról w jakie wchodzimy często 

nieświadomie, otwierając autentyczny dialog pełen współodczuwania 
 Koncentrację na energii grupy, którą stanowią zarówno informacje jawne (racjonalne, 

fakty, wyjaśnienia) jak i intuicja/odczuwanie (emocje, uczucia, stany duchowe) 
 
 
Według podejścia SCT, każdy system ludzki znajduje  
się w pewnej fazie dojrzałości. Może on w niej 
 pozostać lub ewoluować do kolejnych odsłon. 
SCT wyróżnia trzy główne formy: przetrwania 
(survival), rozwoju (development) i transformacji 
(transformation). Każda z faz charakteryzuje się 
powtarzalnymi wzorcami zachowań, które są 
uniwersalne dla systemów ludzkich. Przykładem wzorca 
występującego w fazie przetrwania jest walka a w fazie rozwoju postrzeganie informacji 
osobiście (‘personalizing’). Poprzez świadome odkrywanie tych wzorców i świadomą pracę 
nad nimi, zespół może przechodzić z form mniej złożonych do 
bardziej złożonych. 
 
Według teorii SCT, grupy będące w bardziej złożonej formie, cechują się swobodą przepływu 
informacji która jest postrzegana jako dobro wspólne i bogactwo grupy. Nowa informacja 
jest przetwarzana sprawnie i świadomie (w odniesieniu do celu grupy) integrowana lub 
odrzucana.  
 
Więcej o praktyce SCT można przeczytać tutaj: https://www.systemscentered.com/  

https://www.systemscentered.com/
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DO CZEGO PASUJE KOLOR TURKUSOWY? 
 

Jaka jest relacja pomiędzy Agile i Turkusem? 
 
Agile, znany w Polsce pod nazwą zwinne zarządzanie/praktyki, jako metodologia został 
opisany po to aby służyć zespołom rozwijającym produkty programistyczne. Obecnie, w swych 
wielu odsłonach i pokrewnych praktykach (m.in. Scrum, Kanban, Lean) służy on zespołom w 
różnych branżach. 
Podstawą Agile jest tak zwany Manifest (https://agilemanifesto.org/) w którym mowa o tym 
że zwinne zespoły bardziej cenią… 

 Ludzi i interakcje od procesów i narzędzi 

 Działające oprogramowanie od szczegółowej dokumentacji 

 Współpracę z klientem od negocjacji umów 

 Reagowanie na zmiany od realizacji założonego planu. 
 

Gdzie można znaleźć punkty wspólne dla Agile i Turkusu?  
 
Przyjrzyjmy się po kolei każdej z linijek manifestu odnosząc ją pokrótce do Turkusowej myśli 
zarządzania. 
 
 
 
Ludzie i interakcje, nawet ponad, procesy i narzędzia: 
 
Jednym z fundamentów Turkusu jest pełnia człowieka. Pełnia jest 
utożsamiana z prawem do szacunku, do samorealizacji, do 
autonomii, do budowania szczerych relacji pomiędzy 
współpracownikami bez zakładania ‘masek’. 
 
 
 
 
 
 
Działające oprogramowanie, nawet ponad, szczegółową dokumentację: 
 
Ta części manifestu odnosi się stricte do specyfiki zespołów 
 dostarczających oprogramowanie. Turkus w swej podstawie, 
 jest bardziej zbiorem wartości, ideą, myślą, która odnosi się do 
szeroko rozumianego stylu życia, postrzegania siebie i innych, oraz 
budowania organizacji. 
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Współpraca z klientem, nawet ponad, negocjację umów: 
 
W Turkusie pracujemy wokół określonego sensu, celu, kierunku. 
Staramy się aby każde działanie, każdy projekt, był realizowany ze 
świadomością Sensu Istnienia/Celu (ang. Purpose) organizacji 
 czy też zespołu. W praktyce, bardzo często takim sensem jest 
zadbany/zadowolony klient. 
 
 
 
Reagowanie na zmiany od realizacji założonego planu: 
 
Turkus u swej podstawy, tak jak Agile, ma sporo empiryzmu. Zakłada on 
ewolucyjną zmianę jako coś naturalnego, dziejącego się w ramach 
organizacji, dzięki ludziom którzy ‘wczuwają’ się w rytm bicia jej serca i 
korzystając ze swojej sprawczości, pomagają się jej rozwijać. Turkusowe 
organizacje są porównywane do ‘żyjących organizmów’ które małymi 
krokami, testując założenia i eksperymentując, rozwijają się ku swojemu 
Celowi. 
Warto również dodać, że w praktyce zespoły Scrumowe jak i Turkusowe 
są oparte o samoorganizację. 
 
 
Natomiast, najczęściej samoorganizacja w firmach programistycznych jest ograniczona jedynie 
do zespołów technologicznych, które to są ‘wtopione’ w struktury hierarchicznej zależności 
(np. Spotify, Google). Gdy mówimy o Turkusowej organizacji, całość organizacji, niezależnie od 
specyfiki zespołu jest w pełni oparta o samozarządzanie (np. Buurtzorg, Morning Star, 
Springest). 
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GDZIE MOŻESZ UZYSKAĆ DODATKOWE INFORMACJE 
ORAZ WSPARCIE? 

 
 
 

 
Jeśli temat turkusowych organizacji zainteresował Cię i chcesz dowiedzieć się 
więcej, 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 zajmującej się wsparciem we wdrażaniu samozarządzania w 
organizacjach 
 

http://turkusowesniadania.pl  
- strona aktywnych lokalnych społeczności skupionych wokół turkusowych idei 
 

https://www.facebook.com/groups/dwanasciepytan/  
- facebookowa grupa sympatyków turkusowych organizacji 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://dwanasciepytan.pl/
https://energized.org/pl/energized-org-polska/
http://turkusowesniadania.pl/
https://www.facebook.com/groups/dwanasciepytan/
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Cześć, nazywam się Przemek Karczewski i 
stworzyłem tego ebooka wspólnie z Anią i 
Gabi właśnie dla Ciebie.  
Kim jestem? Człowiekiem, ojcem, mężem, 
przyjacielem, menadżerem, blogerem, 
introwertykiem, wizjonerem.  
Jaki jestem? Staram się bywać turkusowym 

tak często, jak tylko potrafię. Turkusowe 

organizacje - idea która zafascynowała mnie 

bez reszty wyłoniła się z zakamarków mojego 

umysłu  oraz własnych doświadczeń, 

wzmocniona dodatkowo incepcją 

zaszczepioną dzięki poznaniu wielu 

fantastycznych ludzi, przeczytaniu wielu 

książek i przesłuchaniu wielu podcastów. Idea ta nadała mojemu życiu nowy sens i 

uświadomiła mi, co tak na prawdę i dlaczego chcę robić w życiu. Realizuję ją poprzez mojego 

bloga i podcast dwanasciepytan.pl oraz organizację Turkusowych Śniadań w Trójmieście. I 

zrealizuję ją, jeśli zainspiruję Cię do zgłębiania tematu turkusowych organizacji. Kto wie, może 

to będzie początkiem turkusowej transformacji Ciebie i Twojego zespołu? 

 

Jestem pasjonatką samoorganizacji w biznesie. 
Wierzę w miejsca pracy oparte o partnerskie 
relacje, pełne energii współdziałania, otwartości i 
szacunku. Napięcia i konflikty widzę jako coś 
naturalnego. Dzięki nim, zarówno w relacjach 
rodzinnych jak i zawodowych, mamy szansę uczyć 
się od siebie i tworzyć coś unikatowego.  
Uwielbiam pracę z organizacjami, w kierunku 
tworzenia miejsc pełnych energii, która pojawia się 
     w spotkaniach, procesach, komunikacji. Słowo 
‘purpose-driven’ jest mi bardzo bliskie.  Chciałabym 
abyśmy w naszym kraju mogli szczycić się coraz 
większą liczbą organizacji opartych o 
samozarządzanie.  

Jestem praktykiem Systems Centered Training, entuzjastką Komunikacji bez Przemocy, 
certyfikowanym coachem samoorganizacji (Holacracy®).    
W ramach Energized.org Polska, wraz z Pauliną Koperską, Anią Biłyk i Ireną Kaszewską, 
wspieramy organizacje na ich drodze do efektywnej i empatycznej samoorganizacji.  
W marcu 2017 założyłam społeczność Turkusowych Śniadań. Obecnie wraz z Łukaszem 

Solarskim, Piotrem Kustra, Przemkiem Karczewskim i Andrzejem Woroszyło działamy wokół 

celu: „Podnoszenie świadomości na temat Turkusowych praktyk wśród ludzi i organizacji w 

Polsce poprzez tworzenie przestrzeni do dyskusji i wymiany doświadczeń w celu zmiany 

sposobu działania organizacji.” Możecie nas spotkać w kilku miastach Polski, na inspirujących 

prelekcjach i warsztatach : 

http://energized.org/
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Cześć! Nazywam się Anna Laura Kowalska i 

jestem autorką i pomysłodawcą ilustracji w tej 

publikacji. Doświadczenie turkusowej 

organizacji i sposób w jaki Gabi i Przemek 

motywowali mnie do „deadlineów” prowadzi do jednego wniosku… turkus jest mi bardzo 

bliski. Na co dzień jestem mamą Małgosi i Marty i żoną Tomka. Zawodowo pracuję jako lektor 

języka angielskiego, trener myślenia wizualnego, koordynator projektów i wywrotowiec 

edukacyjny. Moim marzeniem jest założyć wolne przedszkole w lesie pod Piasecznem. Już 

teraz wiem, że będzie to turkusowa organizacja od podszewki. Zapraszam do oglądania moich 

prac i uczestnictwa w warsztatach myślenia wizualnego. Kontakt przez moją stronę na fb 

#prostakreskarysuje. 

 

 

Cześć! Nazywam się Edyta Wadowska i jestem grafikiem. 

Odkrycie, jakie towarzyszyło mi podczas tej szczególnej pracy 

zespołowej z odcieniami turkusu, pokazało, że jest możliwe 

zastosowanie idei turkusowych organizacji na każdym gruncie, 

nie tylko zawodowym. Podobnie działa artysta, dlatego nie 

mogło zabraknąć w tej publikacji akcentów graficznych 

związanych z warsztatem twórczym: pędzle, kleksy, odręcznych 

rysunków. Jestem matką dwóch wspaniałych synów, kreatywnie 

staram się budować każdy nadchodzący      dzień. Prowadzę 

warsztaty z tworzenia ruchomych ilustracji, rękodzieła, grafiki...       

Więcej o moich działaniach można dowiedzieć się ze strony fb 

#edottworzy 

 

 

 


