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Streszczenie

Niniejszy artykul poswiecony zostat zagadnieniu turkusowego zarzadzania, jako alternatywie eko-
logicznego zarzadzania. Zwrdcono szczegolng uwage na koncepcje turkusowego zarzadzania, jego
mozliwych korzysci oraz zagrozen w kontekscie ekologii zarzadzania, a takze w $wietle zmieniajace-
go sie rynku pracy na skutek zmian miedzypokoleniowych.

Abstract

This article is devoted to the issue of turquoise management as an alternative to ecological management.
Particular attention was paid to the concept of turquoise management, its possible benefits and threats in the
light of management ecology, as well as in the light of the changing labor market as a result of intergenerational
changes.

WPROWADZENIE

Prezentowany artykut obejmuje kwestie¢ turkusowego zarzadzania, jako alternatywy ekologicznego
zarzadzania. Autor prezentuje, jak turkusowe zarzadzanie wpasowuje si¢ w ramy zarzadzania eko-
logicznego, ktore zyskuje coraz wigksze znaczenie wsrdéd modeli zarzadzania. Dodatkowo autor po-
rusza kwestie zwigzane ze zmianami miedzypokoleniowymi oraz coraz wieksza liczba pracownikéw
z pokolenia ,,Y” i pokolenia ,Z” na rynku pracy. Wydaje sig, ze duze zmiany w potrzebach oraz ocze-
kiwaniach mlodych pokolen na rynku pracy, wptyna takze na perspektywy zarzadzania turkusowe-
go, a co za tym idzie, takze zarzadzania ekologicznego. Czy turkusowe zarzadzanie pozostanie jedy-
nie alternatywa, czy moze w $wietle zmieniajacych sie oczekiwan i potrzeb mtodych pokolen stanie si¢
koniecznoscig? W niniejszym artykule autor nie uzurpuje sobie praw do odpowiedzi na to pytanie, ale
przybliza jedynie koncepcje zarzadzania turkusowego jako alternatywy ekologicznego zarzadzania
w $wietle zmian miedzygeneracyjnych.
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EKOLOGICZNE ZARZADZANIE, A TURKUSOWE ORGANIZACJE

Zanim rozpoczniemy rozwazania na temat ekologicznego zarzadzania, organizacji turkusowych oraz
ich wzajemnej relacji, warto przyjrzec sie zatozeniom definicyjnym.

Zgodnie z definicja Ewy Belniak zarzadzanie ekologiczne mozemy zdefiniowac jako zasob wiedzy,
umiejetnosci i technik zarzadzania przedsigbiorstwem, ktory zapewnia uzyskanie wysokiej efektyw-
nosci ekonomicznej produkdji i ustug, minimalne obcigzenie srodowiska przyrodniczego i dobry kom-
fort pracy wytworcow, czyli zalogi przedsigbiorstwa [Belniak, 2002]. Jak wskazuje Penc, zarzadzanie
nowoczesne, proekologiczne, powinno opierac si¢ na podejsciu systemowym. Podejscie to zaktada,
ze srodowisko jest systemem zamknietym, nieotrzymujacym zasobdw z zewnatrz (z wyjatkiem ener-
gii sfonecznej oraz meteorytow), a czlowiek, jako jego cze$¢, powinien respektowac ten system i wdra-
zac dzialania gospodarcze, ktdre dazy¢ beda do symbiozy z biosfera [Penc, 1994].

Zgodnie z powyzsza definicjg, mozemy zaobserwowac ukierunkowanie zarzadzania nie tylko na zysk
i rentowno$¢ przedsigbiorstwa, ale takze na zasoby ludzkie, w postaci komfortu pracy (czyli zadowo-
lenia pracownika) oraz maksymalnej ochrony srodowiska (dziatania proekologiczne). Warto zwrocic
uwage na to, ze zgodnie z przywotang definicja, duze znaczenie juz na przetomie XX i XXI wieku zaczetly
zyskiwac wartosci humanistyczne i ekologiczne, co jest istotng rdznicg z punktu widzenia wartosci
przedsigbiorstw, funkcjonujacymi jeszcze w XIX i XX wieku [Belniak, 2002].

Mozemy podejrzewad, ze istotnym czynnikiem odpowiadajacym za te zmiane jest wyzszy stopien
spotecznej Swiadomosci, ktora juz nie postrzega przedsiebiorstwa jedynie jako organizacje generujaca
zysk, ale jako strukture odpowiedzialng za swoje dziatania, w tym za dobro srodowiska, spoteczen-
stwa i wartosci, ktdre zmieniaja si¢ wraz z jego rozwojem [Laloux, 2015, s. 14].

Laloux, opisujac ide¢ turkusowego zarzadzania organizacjami, zwraca duza uwage na rozwdj war-
tosci przedsiebiorstwa zwigzany z kolejnym etapem $wiadomosci spotecznej. Jak wskazuje Laloux, je-
steSmy coraz bardziej rozczarowani funkcjonowaniem obecnych przedsigbiorstw, zauwazajac szkody,
ktdre przez ostatnie dziesieciolecia wyrzadzily, co skutkuje tym, ze obecny sposéb prowadzenia dzia-
falnosci przerasta juz mozliwosci naszej planety [Laloux, 2015, s. 14]. Jak pisze autor ksiazki Pracowa¢
inaczej ,Prawdopodobnie nie jest przesada, lecz smutna rzeczywistoscia, ze samo przetrwanie wielu
gatunkow, ekosystemow i by¢ moze rasy ludzkiej zalezy od naszej zdolnosci przejscia do wyzszych
form $wiadomosci, z poziomu ktérych zaczniemy wspoltpracowaé w nowy sposob, by uzdrowic nasze
relacje ze swiatem i naprawic szkody, jakie wyrzadzilismy” [Laloux, 2015, s. 18].

Laloux, charakteryzujac organizacje turkusowe, wskazuje na zmiane w trzech gtéwnych obszarach
funkcjonowania organizagji, ktére wynikaja z wysokiej swiadomosci kultury pracy w organizacjach tur-
kusowych, a co za tym idzie, podchodza w przetlomowy sposdb do koncepcji przedsigbiorstwa. Do ob-
szarow tych naleza:

* Samozarzadzanie — organizacje turkusowe opieraja si¢ na swiadomosci odpowiedzialnosci in-
dywidualnej oraz na pelnym zaufaniu pomiedzy pracownikami, co skutkuje brakiem hierarchii
pomiedzy nimi.

¢ Pelnia — dotychczasowe organizacje zazwyczaj promowaly ,zawodowa” tozsamos$¢, oddziela-
jac jednoczesnie prace zawodowgq od , pozostatych” cech, wlacznie z emocjami, stabosciami czy
innymi wartosciami (takimi jak na przykltad rozwdj duchowy lub intuicja). W systemie turku-
sowym wnosimy do organizacji ,pelni¢” — wnosimy siebie, jako osobe, a nie tylko promowane
przez pracodawce cechy.

¢ Cel ewolucyjny — cztonkowie organizacji zapraszani sa do rozmowy i stuchania na temat tego,
co si¢ dzieje w organizacji, aby zrozumie¢, czym firma ma si¢ stac i jakiemu wyzszemu celowi
ma stuzy¢ [Laloux, 2015, s. 107].

DROGA DO TURKUSOWEJ ORGANIZACII

Zdaniem Lalouxa, w trakcie mniej wigcej 100 000 letniej historii ludzko$ci przeszliSmy przez kilka
jakosciowych skokéw $wiadomosci, ktorych efektem byla zmiana w poznawczych, moralnych i psy-
chologicznych mozliwosciach cztowieka. Jak pisze Laloux, badacze jednak pomijali jak dotad jeden
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kluczowy aspekt: za kazdym razem, gdy ludzkos¢ rozpoczynata nowy etap swiadomosci, wymyslata
takze nowy etap wspodtpracy, czyli nowy model organizacyjny [Laloux, 2015, s.18].

Autor ksiazki Pracowa¢ inaczej scharakteryzowat te etapy wedtug kolorow, ktérym przypisat odpo-
wiednie znaczenia. M. Szopa, ujat w graficzny sposéb rozwdj etapdw samoswiadomosci, co przedsta-
wia ponizsza grafika.

Rysunek 1. Zmiany paradygmatéw organizacji w ujeciu historycznym
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Zrédto: Szopa M., 2017: Turkusowe organizacje, a wartosci Gravesa. HR Polska. Pobrane z: https://hrpolska.pl/hr/czytel-
nia/turkusowe-organizacje-a-wartosci-gravesa — data dostepu 09.07.2023.

Jak podkresla prof. Szopa, kolejne etapy rozwoju $wiadomosci pojawiaja si¢ w odpowiedzi na nowe
typy probleméw egzystencjalnych cztowieka [Szopa, 2017]. Warto w tym miejscu omoéwic poszczegol-
ne etapy rozwoju $wiadomosci:

¢ Pladrujace bandy (kolor bezowy) — poziom wykorzystujacy dziatanie (np. sile fizyczna) jako na-
turalny atrybut organizacji grupy. Zgodnie z tym poziomem najwiecej zyskuja ci, ktorzy sa naj-
silniejsi, a najwazniejsza jest jednostka i jej przetrwanie. Jest to pierwotny poziom $wiadomosci,
charakteryzujacy ludzi pierwotnych. Ten etap powstal w odpowiedzi na instynkt przetrwania.

* Przynaleznos¢ do szczepu (kolor fioletowy) — charakteryzuje si¢ przynaleznoscia do grupy,
a co za tym idzie, przetrwanie jednostki zalezy od tego, czy nie zostanie z niej odtracona. Ten
typ swiadomosci charakteryzuje plemiona, a jednostka podatna jest na pragnienia i patologie
wodza grupy. Etap ten powstal w odpowiedzi na wyzsza szanse przetrwania zorganizowanych
grup niz jednostek.

¢ Podporzadkowanie wtadcy absolutnemu (kolor czerwony) — cechuje sie podporzadkowaniem
jedynemu wiladcy, ktéry obejmuje wladze nad cata grupa lub spotecznoscia. Na tym poziomie
Swiadomosci istotne jest zdobywanie szacunku, a najwazniejsze jest zaspokajanie cech wiasne-
go ego. Etap ten cechuje na przyktad dyktature.

¢ Porzadek wladzy hierarchicznej (kolor niebieski) — charakteryzuje si¢ systemowym podejsciem
do wtadzy oraz podziatem rol spoteczno-zawodowych (np. sadownictwo, armia czy urzedy). Ten
etap swiadomosci powstal w odpowiedzi na potrzebe lepszego zarzadzania spoteczeristwem, eg-
zekwowania prawa oraz ryzyka zwigzanego ze zbyt wysoka autorytatywnoscia jednostki.

* Prymat efektywnosci, rewolucja przemystowa (kolor pomaranczowy) — charakteryzuje sie sil-
nym rozwojem przemystu oraz gospodarki. Waznym elementem tego etapu $wiadomosci jest
nacisk na rozwdj ekonomiczny spoteczenistwa, czesto kosztem dobra jednostki. Istotny jest tutaj



Turkusowe organizacje jako alternatywa ekologicznego zarzadzania 27

rozwdj poprzez wspotzawodnictwo oraz poszukiwanie najlepszych rozwigzan (metoda prob
i bledow).

¢ Humanizacja pracy, budowanie relacji (kolor zielony) — charakteryzuje si¢ dazeniem do harmo-
nii, pluralizmu i skupia si¢ wokoét humanizacji pracy. Etap ten powstal w odpowiedzi na de-
humanizacje pracy w okresie rewolucji przemystowej. Istotne jest tutaj eksplorowanie wnetrza
swojego oraz innych, jednak narzuca si¢ ograniczajace podejscie ,grupowego myslenia”. Nie
uznaje si¢ wyjatkowosci jednostki.

* Optymalizacja, rewolucja informatyczna (kolor zdtty) — cechuje sie podejSciem systemowym
i zaktada wykorzystanie synergii. Powstata w odpowiedzi na nadmierng ilo$¢ informacji, ko-
nieczng do przetworzenia przez wspodlczesnego cztowieka. Na tym etapie istotna jest koncen-
tracja na funkcjonalnosci oraz kompetencjach, a takze dazenie do elastycznosci i otwartych sys-
temow.

¢ Harmonia, ewolucyjne samozarzadzanie (kolor turkusowy) — etap ten powstat w odpowiedzi
na szeroko pojete wartosci odpowiedzialnosci spotecznej, Swiadomosci i odpowiedzialnosci indy-
widualnej oraz samorealizacji jednostki. Nastepuje tu poszerzenie samoswiadomosci, a ,,Ja” czlo-
wieka postrzegane jest jako czes¢ wigkszej catosci [Beck, Cowan, 2006; Graves, 2005; Szopa, 2017].

Jak wskazuja Beck i Cowan, dzigki zastosowaniu powyzszego modelu swiadomosci mozna:

¢ rozpoznad wszystkie poziomy rozwoju ludzkiej Swiadomosci;

e zrozumied, ze rozwdj jest procesem, przez ktdry przechodza jednostki, organizacje, kultury, spo-
feczenistwa, a zdrowy rozwdj Swiadomosci na wszystkich poziomach jest konieczny dla indywi-
dualnej i organizacyjnej transformacji;

¢ wykorzystywac model rozwoju swiadomosci do rozwoju nieuswiadomionego potencjatu wia-
snego i podwladnych [Beck, Cowan 2006].

Warto w tym miejscu wspomnie¢, ze poszczegolne poziomy swiadomosci nie odnosza sie jedynie
do historii gatunku ludzkiego [Laloux, 2015, s. 72-73]. Kazdego z poziomow $wiadomosci mozemy bo-
wiem doszukiwac sie takze we wspolczesnych organizacjach. I tak na przyktad organizacji opartych
na sile fizycznej, podporzadkowanych jednostce (kolor czerwony) mozemy doszukiwac si¢ posrod gan-
gow i organizacji mafijnych. W przypadku organizacji silnie ustrukturyzowanych, gdzie dobro spotecz-
nosci jest istotniejsze niz dobro jednostki (kolor niebieski), mozemy wskazac chociazby na rzady, urzedy
lub armie. Jednostek mocno hierarchicznych, skupionych gtéwnie na zysku przedsigbiorstwa (kolor po-
maranczowy) mozemy doszukiwac si¢ w organizacjach korporacyjnych. Organizacji opartych gléwnie
na humanizmie, a wigc na budowaniu relagji i dobru jednostki (kolor zielony), mozemy dopatrywac sie
w organizacjach pozarzadowych oraz korporacjach tzw. nowego typu. Laloux zwraca uwage na ciekawy
fakt, iz ,, [...] nigdy wczesniej w historii naszego gatunku nie mieliSmy sytuacji, gdzie dziataliby w ob-
rebie tak wielu réznych paradygmatow, zyjac jednoczesnie razem obok siebie. To samo dotyczy orga-
nizagji: w tym samym miescie, jesli zechcemy sie przyjrze¢, mozemy znalez¢ Czerwone, Bursztynowe,
Pomaranczowe i Zielone organizacje pracujace rami¢ w ramie” [Laloux, 2015, s. 72].

ROZNICE MIEDZYGENERACYJINE A POTRZEBY I OCZEKIWANIA WOBEC
PRACODAWCY

W niniejszym artykule warto takze wspomnie¢ o réznicach miedzygeneracyjnych oraz potrzebach
i oczekiwaniach, ktdre za nimi stoja. Zdaniem Ewy Mazur-Wierzbickiej okazuje si¢ bowiem, ze r6znice
te sa na tyle istotne, iz moga mie¢ ogromny wptyw na ksztattowanie sie kultury organizacyjnej przy-
szlych przedsigbiorstw, a najmtodsze pokolenia, wkraczajace w tej chwili na rynek pracy, niedtugo
beda stawac si¢ liderami i kierowac przedsiebiorstwami [Mazur-Wierzbicka, 2016, s. 169]. Warto wiec
scharakteryzowacd cztery najmtodsze pokolenia, ktore znajduja si¢ obecnie na rynku pracy, aby jesz-
cze lepiej zrozumie¢ potencjat turkusowych organizacji w kontekscie cech oraz potrzeb zawodowych
tychze generacji.
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Charakterystyke pokolen warto rozpocza¢ od tak zwanego pokolenia Baby Boomers (osoby urodzo-
ne w latach 1946-1964). Jak pisze Mazur-Wierzbicka, pracownicy tej generacji oczekujq od pracodaw-
cy stylu kooperatywnego, nastawieni sa na wspolprace, poszukiwanie konsensusu, a takze na aktyw-
na komunikacje. Pokolenie Baby Boomers przyzwyczajone jest do pracy w silnie zhierarchizowanych
strukturach, dazac jednoczeénie do pracy zespotowej [Mazur-Wierzbicka, 2016]. Pracownikow tych
cechuje rowniez:

* wysoki poziom zaufania do pracodawcy,

* poszanowanie dla autorytetow,

* calkowite oddanie i poswiecenie si¢ na rzecz wykonywanej pracy,

¢ pracoholizm i obowigzkowos¢,

* wysoka potrzeba stabilnosci i bezpieczenistwa,

* wynagrodzenie jako istotny czynnik motywujacy,

* potrzeba prestizu, doceniania i uznania,

* preferowana tradycyjna kariera (realizowana najlepiej w jednej organizacji),

¢ trudno$¢ w okreslaniu i artykutowaniu swoich potrzeb, oczekiwan [Mazur-Wierzbicka, 2016].

Kolejna generacja nosi nazwe Pokolenia X, z ktérego pochodza osoby urodzone w latach 1965-1980.
Zdaniem Mazur-Wierzbickiej, osoby te preferuja stabilizacja, prace spokojna i pewna, niewymagajaca
nowych wyzwan. S to czesto pracownicy lojalni wobec jednego pracodawcy, a co za tym idzie, pra-
cownicy godni zaufania. Dla nich sukces zawodowy jest tozsamy z ciezka praca prowadzaca do celu.
Mozemy wyrdznié nastepujace cechy pokolenia X:

* lojalnos$¢ wzgledem pracodawcy,

e ostrozno$¢ w dziataniu,

* pracowitos¢,

* przedsiebiorczos¢,

e kreatywnosc,

* przejawianie skfonnosci do pracoholizmu,

* bycie wymagajacym wzgledem siebie i innych,

¢ duze zorientowanie na samorozwdj,

¢ preferowanie czynnikéw materialnych (wynagrodzenie) jako gtéwnych motywatoréw do pracy
[Mazur-Wierzbicka, 2016].

Kolejnym pokoleniem jest Pokolenie Y (osoby urodzone w latach 1981-2000). Warto w tym miejscu
zwrdci¢ uwage, jak ogromna zmiana nastgpita w potrzebach oraz oczekiwaniach pomiedzy generacja
Y, a generacja X.

Przedstawiciele pokolenia Y maja silne poczucie, Ze to praca powinna by¢ dopasowana do ich po-
trzeb [Mazur-Wierzbicka, 2016]. Jest to zupelnie odmienne podejscie w porownaniu do osob z pokole-
nia X. Pokolenie Y oczekuje od pracodawcy odpowiednich warunkéw ptacowych oraz inwestowania
w ich rozw¢j zawodowy. Aby lepiej zrozumiec¢ réznice pomiedzy pokoleniem X a generacja Y, warto
takze wymieni¢ cechy pokolenia Y i jego stosunek do pracy i pracodawcy:

* niski poziom lojalnosci w stosunku do pracodawcy,

¢ ograniczona elastyczno$¢ w zakresie warunkow i czasu pracy,

* preferowana praca zespolowa (wysoka potrzeba integracji), ale takze wysoka niezaleznos¢
w dziataniu,

* duze zorientowanie na samorealizacje,

* podejmowanie pracy wg kryterium zgodnosci z priorytetami, pasja,

* wazna przyjazna atmosfera w pracy,

* oczekiwanie uwzglednienia w pracy warto$ci rodzinnych,

¢ wysoka mobilnosc¢ i elastycznosé w dziataniu,

¢ otwartos¢ na zmiany [Mazur-Wierzbicka, 2016].

Ostatnim pokoleniem, ktore dopiero odnajduje si¢ na rynku, jest pokolenie Z (osoby urodzone
po roku dwutysiecznym). Przedstawiciele pokolenia Z wchodza dopiero na rynek pracy, wigc — jak
wskazuje Mazur-Wierzbicka — trudno stwierdzi¢, jak beda sie na nim odnajdowac. Jej zdaniem mo-
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zemy jednak dokonywac pewnych prognoz na podstawie zachowan, ktdre pokolenie Z przejawia. Naj-
prawdopodobniej pokolenie Z bedzie oczekiwaé od pracodawcy: duzej elastycznosci, wysokiej auto-
nomii w dziataniu, a takze realizacji zadan zgodnie z ich warto$ciami i potrzebami [Mazur-Wierzbic-
ka, 2016]. Wobec pracy i pracodawcy pokolenie to wyrdznia sie:

* nastawieniem na ciekawe zadania i ciagly rozwdj,

¢ duza potrzeba zaspokajania wlasnych potrzeb i realizacji wartosci,

* preferowaniem pracy zespotowej (wysoka potrzeba integracji),

* preferowaniem wysokiej niezaleznosci w dziataniu,

* otwartoscig na prace gdziekolwiek (w tym online),

* podejmowaniem pracy wg kryterium zgodnosci z priorytetami, pasja,

* wysoka mobilnoscia i elastycznoscia w dziataniu,

¢ otwarto$cia na zmiany [Mazur-Wierzbicka, 2016].

POTENCIJAL TURKUSOWYCH ORGANIZACII W DOBIE ZMIENIAJACYCH SIE
POTRZEB PRACOWNICZYCH

W ramach podsumowania niniejszego artykulu warto podkresli¢, ze rynek bedzie cechowac sie natural-
nym wzrostem pracownikow generacji Y oraz Z, zas spadkiem pracownikow generacji Baby Boomers
oraz X. Podsumowujac wskazane w powyzszym rozdziale réznice, mozemy zauwazy¢ wyrazng ten-
dencje wzrostowa w zakresie doceniania samorealizacji, wolnosci, otwartosci na zmiany, a takze od-
powiedzialnosci indywidualnej [Mazur-Wierzbicka, 2016]. Wydaje sig, Ze moze odbi¢ si¢ to szerokim
echem w kontekscie struktur organizacyjnych, ktére beda musialy sprosta¢ zmieniajacym sie trendom
w potrzebach oraz cechach pracownikdéw najmiodszych generacji. Wydaje sie takze, ze w przekonujacy
sposob moze sprostac tym potrzebom system turkusowy, ktéry promuje podobne wartosci do tych wy-
znawanych przez generacje Y oraz Z.

Turkusowe organizacje w dobie zmieniajacych sie potrzeb oraz cech kolejnych pokolen pracowni-
kéw wydaja sie ciekawg alternatywa, jednak nalezy wyraznie podkresli¢, ze elementy turkusu nie za-
wsze beda mozliwe do wprowadzenia [Szopa, 2017]. Ana Moreno wraz z zespotem wykazali na przy-
ktad, Zze kluczowymi czynnikami, ktdre pozwalaja wprowadzic¢ elementy turkusowej organizacji, sa:

* wzajemne zaufanie;
* rozwijanie indywidualnych wartosci;
* rozwijanie poczucia odpowiedzialnosci [Moreno i wsp, 2020].

Wyniki te wydaja si¢ jednak rodzi¢ wiele obaw i pytan, chociazby zwiazanych ze wzajemnym za-
ufaniem w miejscu pracy. Jak wskazuje coroczny raport Global Workfroce Hapiness Index, jednym
z najwyzszych poziomow zaufania do pracodawcy cechuja si¢ kraje skandynawskie: Dania, Norwegia
i Szwecja [Global Workforce Happiness Index, 2021]. By¢ moze nie jest to wcale przypadek, iz to wta-
$nie kraje skandynawskie styna na calym swiecie z wysokiej kultury pracy, a najwyzsze wskazniki
zadowolenia z niej odnotowuja wymienione wyzej trzy kraje [Global Workforce Happiness Index,
2021]. Jednak najciekawszych informacji udziela nam ten sam raport w odpowiedzi na pytanie: Czym
charakteryzuje si¢ skandynawska kultura pracy? Sa to:

* Zaufanie do pracownika obecne juz od pierwszych dni zatrudnienia przy jednoczesnym wspar-
ciu ze strony firmy w zakresie wdrozenia do codziennych obowiazkow.

¢ Doskonata rownowaga wspodtpracy zespotowej oraz indywidualnej odpowiedzialnosci. Struk-
tura organizacyjna cechuje si¢ ptaska hierarchig — wszystkich pracownikow traktuje sie z jedna-
kowym szacunkiem, niezaleznie od petnionej roli.

* Menedzer, kierownik, dyrektor jest po prostu czescig zespotu. Na pierwszym miejscu stawia si¢
dazenie do porozumienia, efektywna i przyjazna wspolprace oraz dobre relacje.

* Roznica zdan traktowana jest jako wzbogacajacy zasob.

* Wszelkie decyzje podejmowane sa w oparciu o wnikliwe analizy i dlugie dyskusje.

e Komunikacja prowadzona jest w sposob transparentny, bezposredni, niekiedy nawet humory-
styczny.
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* Dazenie do rownosci plac; jak dotad najlepsze wyniki osiaggneta Norwegia [Global Workforce
Happiness Index, 2021].

Mozna stusznie zauwazy¢, iz charakterystyka ta w duzej mierzy spdjna jest z charakterystyka tur-
kusowych organizagji.

Czy turkusowe zarzadzanie pozostanie jedynie ciekawgq alternatywa, czy moze w swietle zmienia-
jacych sie oczekiwan i potrzeb miodych pokolen stanie si¢ koniecznoscia? Z pewnoscia trudno jedno-
znacznie odpowiedzie¢ na to pytanie. Wydaje sie jednak, Ze rosnaca swiadomos¢ spoteczna juz w tej
chwili domaga si¢ zmian, co z pewnoscia nie przechodzi bez echa wérdd obecnych systemdéw zarzadza-
nia oraz bedzie miec¢ znaczenie dla tych, ktére dopiero powstana. Trudno przewiedzie¢, w jakim kierun-
ku potoczy sie rozwdj organizagji, jednak prawie na pewno mozemy stwierdzi¢, ze bedzie to kierunek
o wiele szerszy niz sama proekologia. Wydaje sie, ze rosnace znaczenie samorealizacji, poczucia sensu
oraz odpowiedzialnosci indywidualnej i spotecznej, wynikajace z coraz wyzszej Swiadomosci spoleczen-
stwa i cztowieka jako jednostki, wyznaczy kierunek rozwoju przysztych organizagji.
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