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Wspdtczesne modele (kolory) zarzadzania

Modern management models (colors)

STRESZCZENIE

W artykule przedyskutowano rézne poziomy $wiadomosci
na podstawie tzw. spirali rozwoju — modelu Gravesa. Teo-
ria spirali rozwoju stata sie punktem wyjscia do rozwazan
na temat réznych modeli (koloréw) zarzadzania. Nastepnie,
opierajac sie rozwoju ludzkiej Swiadomosci, zaprezentowa-
no historie rozwoju pieciu typdéw organizacji Frederica La-
loux, ze szczegélnym uwzglednienie organizacji turkusowej.

Stowa kluczowe: spirala rozwoju, model Gravesa, kolory or-
ganizacji, §wiadome przywddztwo.

»Najwiekszq blokadq przed rozpoczeciem procesu zmiany i rozwoju
dla zespotu i organizacji jest ignorancja.

Czesto szefom, wtascicielom firm, menedzerom, liderom

wydaje sie, Ze ich zespot lub organizacja dziata juz idealnie

i nie ma niczego wiecej, co mogliby lepiej zrobic”.

Marek Wzorek

WPROWADZENIE

Amerykanski psycholog Clare W. Graves w latach 50. ubie-
glego stulecia opracowat podstawy koncepcji spirali rozwo-
ju (Spiral Dynamics). Opisanych jest w niej osiem poziomdw
Swiadomog$ci ludzkosci jako systemow wartoéci. Koncep-
cja ta zostata rozwinieta przez Dona Becka, Chrisa Cowana
i Kena Wilbera.

Teoria Spiral Dynamics (spirala rozwoju) gtosi, Ze natura
ludzka jest zmienna. Ludzie ciagle sie rozwijaja i pod wpty-
wem zewnetrznych czynnikéw sg w stanie dostosowac sie
do otoczenia, tworzac nowe, bardziej kompleksowe i rozbu-
dowane modele $wiata. Modele te pozwalaja im rozwiazy-
wac nowe, bardziej skomplikowane problemy. ,,Kazdy nowy
model $wiata (poziom spirali) transformuje i obejmuje po-

SUMMARY

The article discusses different levels of consciousness based
on the so-called Spiral Dynamics - the Graves Model. The
spiral of development theory has become a starting point for
considerations and the topic of various management mod-
els (colors). Then, based on the development of human con-
sciousness, the history of the development of 5 types of
Frederic Laloux’s organizations with particular emphasis on
the turquoise organization is presented.

Keywords: Development spiral, Graves model, organization
colors, conscious leadership.

przedni. Beck i Cowan podzielili i opisali kolejne poziomy za
pomoca tak zwanych vVMEME (memoéw) — systemow podsta-
wowych pogladéw, wartosci i przekonan dajacych sie zasto-
sowac do opisania rozwoju catych kultur oraz pojedynczego
cztowieka. Model ten uzywa metafory spirali, a nie schodéw,
poniewaz kazdy kolejny poziom zawiera wszystkie poprzed-
nie” (Kirova i Kirov, 2017, s. 18-23).

Frederic Laloux na podstawie koncepcji spirali rozwoju
wydat w 2014 roku ksiazke Reinventing organizations, w kto-
rej przedstawil historie rozwoju organizacji z punktu widze-
nia rozwoju ludzkiej $wiadomos$ci. Do oznaczania poszcze-
gbélnych pozioméw rozwoju stworzyt wiasny system koloréw.
Kazdy kolor opisuje inng strukture organizacji. Laloux wy-
réznit az pie¢ koloréw struktur organizacji; sa to organizacje:
czerwona, bursztynowa, pomaranczowa, zielona i turkusowa.

Celem artykulu jest przeglad teoretycznych zato-
zen koncepcji Spiral Dynamics Gravesa w kontekscie wspot-
czesnych koloréw (modeli) zarzadzania. W pierwszej cze-
$ci przeanalizowano ewolucje ludzkiej §wiadomosci (model
Gravesa). W kolejnej wskazano na rézne modele zarzadza-
nia organizacja, ze szczegbélnym uwzglednieniem turkuso-
wej organizacji.
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POZIOMY EGZYSTENCJI CZLOWIEKA -

SYSTEMY SWIADOMOSCI

Cztowiek w odpowiedzi na swoje dylematy ekstatyczne urze-
czywistnia swoje mozliwosci, a co za tym idzie rozwija w so-
bie rézne systemy wartosci w kazdym wymiarze istnienia, tj.:
gatunkowym, spotecznym, jednostkowym. Ewolucje Swiado-
mosci cztowieka badat C. W. Graves. Zeby zrozumie¢ innych,
by pozna¢ dynamike zalezno$ci zachodzacych pomiedzy
ludZmi czy tez w zespotach albo wewnatrz organizacji, wazne
jest rozpoznanie ich motywacji. Przyczyng wielu antagoni-
zmoéw, dysonanséw, nieporozumien, a wrecz konfliktéw po-
jawiajacych sie w organizacjach i relacjach miedzyludzkich,
jest bezsprzecznie oczekiwanie, ze inne osoby kieruja sie
taka sama motywacja jak my. Przedstawione ponizej syste-
my warto$ci (poziomy swiadomosci) Gravesa (Graves, 2005)
pokazuja, jak mozna je wykorzysta¢ w celu lepszego i pet-
niejszego zrozumienia motywacji, rozwoju i funkcjonowania
nie tylko poszczegdlnych oséb, ale réwniez organizacji. Mo-
del Gravesa pomaga zatem zrozumiec¢ systemy wartosci r6z-
nych oséb i organizacji (przejscie przez rézne etapy rozwo-
ju — tab. 1). Jak wskazano w tabeli, kolejne poziomy (etapy)
to z jednej strony przechodzenie od prostych do bardziej zto-
zonych sposobéw egzystowania na $wiecie oraz zasad przy-
stosowania do zycia, z drugiej. Kazdy kolejny etap jest wy-
nikiem zwigkszajacego sie stopnia samoswiadomosci, ktory
jest podstawa zaréwno samoprzywodztwa, jak tez wynikajg-
cych z tej kompetencji mozliwosci holistycznego podejécia do
zarzadzania innymi.

Graves uwazat przede wszystkim, ze cztowiek w od-
powiedzi na swoje problemy egzystencjalne rozwija w sobie
rézne poziomy $wiadomosci (za: Pietraszko, 2018). Co wie-
cej, twierdzit, ze im wieksze mamy doswiadczenie, im bar-
dziej jestesmy Swiadomi, tym wyzszy jest poziom naszych
warto$ci motywacyjnych .

Rozszerzeniem teorii Spiral Dynamics Clare’a W. Gra-
vesa z 1930 roku jest koncepcja Spiral Dynamics Integral, kt6-
ra opracowat w 1996 roku jeden z jego uczniéw, dr Don Beck.
Przedstawia ona systemy wartoSci opisane réznymi kolora-
mi, dodatkowo uwzglednia dziewiaty kolor— koralowy, kt6-
ry jeszcze nie jest zidentyfikowany, jest jeszcze nieosiagalny
dla cztowieka (Mosakowski, b.d.). Psycholodzy juz od daw-
na badaja, w jaki sposéb zmieniajg sie ludzkie zachowania
w ciagu zycia. Koncepcja Spiral Dynamics jest teorig wyja-
$niajaca wszystko to, co wptywa na ludzkie doswiadczenie.
Teoria ta zostata opracowana po to, aby pomoéc ludziom zro-
zumie(, jak i dlaczego podejmuja oni rézne decyzje i ré6zne
zachowania, a doktadnie (Mosakowski, b.d.):

= Jakludzie mysla o réznych rzeczach (a nie, ,,co” ludzie
mysla)?

= Dlaczego ludzie podejmuja decyzje w rézny sposéb?

= Dlaczego ludzie inaczej reaguja na podobne rzeczy?
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= Dlaczego i w jaki sposdb powstaja i rozprzestrzeniaja
sie ludzkie warto$ci?

= Jak przebiega zmiana systemu warto$ci?
W swojej teorii Don Beck wskazuje, Ze ludzie poruszaja sie po
spirali koloréw w goére i w dot, w zaleznosci od wtasnego do-
$wiadczenia. Swiadomo$¢, ktéry naped w tej spirali rozwo-
ju jest aktualnie wiodacy (czy to w organizacji, czy u danej
osoby), pozwala zrozumie¢ potrzebe rozwoju w kontekscie
miejsca, w ktérym sie jest lub chce sie by¢, oraz obowigzu-
jace warto$ci organizacyjne i podejmowane praktyki. Kaz-
dy cztowiek dziata i pracuje na wszystkich dotychczasowych
poziomach, przy czym jeden z pozioméw/napedéw domi-
nuje w danym momencie. A zatem nie mozna powiedzie¢, ze
ktérys z nich jest lepszy czy gorszy; kryterium jest efektyw-
no$¢ konkretnego poziomu w danym srodowisku (Pietrasz-
ko, 2018). Jesli sprawdzimy poziom systemu wartosci i mo-
tywacji, bedziemy wiedzieli, gdzie leza problemy, jak mozna
je rozwiazac i co wptywa na motywacje naszych pracowni-
kow. Z calg pewno$cig moze to nam poméc w stworzeniu
sprawnej organizacji (Szymczyk, 2019),

MODELE ZARZADZANIA ORGANIZACJA

Jak wspomniano we Wprowadzeniu, na podstawie analizy
zmian dziejowych w spoteczenstwie, w ktérym wraz z po-
stepem technologicznym i kulturowym powstaja nowe for-
my organizacji ludzkiej aktywnosci, Frederic Laloux w swojej
ksiazce Reinventing organizations (wydanej w jezyku polskim
rok po premierze pt. Pracowac inaczej) zaproponowat kolory-
styczna klasyfikacje organizacji (rys. 1).

W ksigzce zdefiniowat rézne poziomy ludzkiej Swiado-
mosci, ktore przektadaja sie takze na typy organizacji, ktére
powstawaty na przestrzeni tysiacleci. Organizacja w swoim
rozwoju osiaga rézne poziomy. F. Laloux za pomoca koloréw
opisal ewolucje zwiazane z zarzqdzaniem i organizacja od
tradycyjnej, hierarchicznej struktury do struktury sieciowe;j.
Kazdy model (wzorzec) ma swdj styl przywodztwa. O pozio-
mie rozwoju organizacji decyduje wtasnie poziom przywéd-
cy. Organizacja nie jest zatem w stanie rozwinac sie poza etap
rozwoju jej przywodcy (Poziomy swiadomosci: od czerwieni do
turkusu, 2018). Jak Laloux zaznacza w swojej ksiazce, pierw-
sza — czerwona organizacja (przyktadem jest gang uliczny)
charakteryzuje sie jednowtadztwem, ktdre jest oparte naleku
ibezwzglednym postuszenstwie. Szef jest dyktatorem. Orga-
nizacja bursztynowa (przyktadem sg koscioty i armie) jest to
organizacja ze sformalizowanymi: hierarchig, wartosciami,
kodeksami i celami. Decyzje sa podejmowane odgérnie. Ko-
lejnym poziomem jest organizacja o kolorze pomarariczowym
(przyktadem sag korporacje). Organizacje te charakteryzu-
je dynamiczna hierarchia, skuteczno$é¢, czesto bez wzgledu
na koszty i otoczenie. Pracownicy zyskuja wigksza swobo-
de w podejmowaniu decyzji. Pigty poziom to organizacja zie-
lona (przyktadem jest rodzina lub spétdzielnie). Organizacje
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Tabela 1. Poziomy egzystencji cztowieka wg C. W. Gravesa

I — BEZOWY Przetrwanie/ Wewnetrznie skierowany $wiatopoglad, zalez- | — Przetrwanie — Nowo narodzone
Lider jest straznikiem | instynkt/ ny od zewnetrznego wsparcia dla jego prze- | — Zaspokajanie niemowleta, dzie-
przezycie trwania. Wazne wartosSci to: koncentracja na potrzeb cido 4. Z., osoby
niezbednych potrzebach przetrwania biolo- starsze.
gicznego, jak jedzenie, woda, ciepto, seks i bez- Osoby w p6Znym
pieczenstwo. W sytuacjach skrajnego stresu lub stadium choroby
zagrozenia zycia, w chorobie Alzheimera, lu- Alzheimera
dzie mogg sie cofa¢ do tego poziomu. Osoby skrajnie
»Przetrwanie za wszelka cene” uzaleznione od
narkotykdow
Bezdomni
Pierwsze spotecz-
nosci ludzkie
II — FIOLETOWY Grupa/ Warto$ci skupiaja sie nie na jednostce, a na | — Bezpieczne zy- Dziecko, ktére za-
Lider jest ojcem, przynalezno$¢/ | grupie. Myslenie jest animistyczne, roi sie od cie czyna postrzegaé
a sensem zycia bezpieczenstwo | magicznych duchéw, dobra, zta, przeklenstw, | — Wiezy rodzinne siebie jako czes¢
jest przesztosé blogostawienstw i wszystkich rzeczy magicz- | — Przynaleznos¢ rodziny
nych oraz niejasnych. Liczy si¢ przynalezno$é do spotecz- Kibice pitki noznej,
do wspdlnoty i podtrzymywanie réznych ry- nosci wysoce konkuren-
tuatébw. Wazne jest bezpieczenstwo w gru- | — Ochrona cyjne zespoty kor-
pie, tradycja, rodzina, po$wiecenie sie dla do- poracyjne
bra grupy. Kraje Trzeciego
,Poswie¢ wlasne potrzeby na korzy$é¢ ple- Swiata
mienia, wodza i duch6w” Gangi
III - CZERWONY Przewodnic- Wysoce indywidualistyczny poziom, czesto | — Zdobywanie Zbuntowane na-
Lider jest two/ z duza iloécig gniewu, potrzeba wiadzy i sza- powazania stolatki
administratorem, wtadza/ cunku. Jest to poziom dziel i rzadZ, w ktérym | — Wtadza. Kon- Feudalizm, totali-
a sensem zycia jest pozycja hierarchiczna struktura wtadzy jest central- trola. Domi- taryzm
terazniejszo$¢ na. Ludzie sa czeécia systemu, sg kierowani nacja Ruch New Age
przez osobe petnigca wiadze. Agresjaiwrogo$é | — Szacunek
s3 czescig codziennego zycia. Swiat jest trud- | — Unikanie wsty-
ny, wrogi i nieczuly, dlatego tylko najsilniejsi du
mogg przetrwac. Wazne wartosci to: sita, wla-
dza, dziatanie, zapewnienie sobie dominacji
nad innymi, kontrola. Ucieczka przed byciem
kontrolowanym.
»Prawo najsilniejszych”
IV — NIEBIESKI System/ Poziom konwencjonalnego spoteczenstwa, | — Uzyskanie au- Religijny fun-
Lider to prawo/ ktére ustanawia, co jest dobre, a co zte. Usta- torytetu po- damentalizm
autokratyczny porzadek/ nowione konwencje i tradycje sa honorowane, przez prawo (np. chrzescijanski
przywddca z urzedu, procedury a zasady, procedury i struktury sg $ciSle prze- iporzadek iislamski)
a sensem zycia jest strzegane. Osiggniecia sa postrzegane poprzez | — Podporzadko- Harcerstwo
przysztosé ciezka prace wedtug Scisle okre$lonych zasad wanie. Postu- Cywilizacje tworza
i regut. Wazne wartosci to: prawo, porzadek, szenstwo armie i lepsze spo-
postuszenstwo wobec autorytetu, poswiece- soby egzekwowa-
nie i poddanie, robienie rzeczy wedlug wy- nia prawa
tycznych.
,»,Poswiecenie sig dla sprawy/organizacji”
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V — POMARANCZOWY | Osiagniecia/ Poziom wysoce zorientowany na osiagnie- | — Rywalizacja — Kapitalizm, przed-
Lider jest zdobywca, wyzwania/ cia. Wazna jest jednostka, wszystko kreci sie | — Osiaganie wta- siebiorstwo
a sensem zycia jest sukces wokét sukcesu. Ludzie i organizacje daza do snych celéow — Wall Street
zysk uzyskania jak najlepszych wynikéw. Zaczy- | — Uzyskanie au-

na sie liczy¢ technologia. Wazna jest rywaliza- torytetu dzie-

cja, przedsiebiorczosé, osiggniecia. Wazny jest ki pieniadzom,

prestiz i pozycja w strukturze, a autorytet zy- pozycji spo-

skuje sie np. dzieki posiadanym finansom. Li- tecznej, sta-

cza sie marki, gadzety. nowiskom

,,Chce maksymalizowa¢ maj zysk” w strukturze
VI — ZIELONY Grupa/ Sie¢ spoteczna, w ktdrej cztowiek jest zaintereso- | — Nieche¢ wobec — Greenpeace
Lider jest wspdtpraca/ wany wewnetrznym spokojem i pokojem z inny- struktur — Struktury sieciowe
mediatorem, tolerancja mi. Na tym poziomie ludzie przywigzuja wage do | — Egalitaryzm
a sensem zycia jest swojego Srodowiska spotecznego, a niewielka do | — Poczucie od-
sprawa wlasnego statusu. Liczg sie wiezi miedzyludzkie, powiedzialno-

wrazliwos¢ ekologiczna, nawigzywanie kontak- $ci za wspdlne

téw, wrazliwo$¢ na uczucia ludzi. Poszukiwane sg dobro

takie rzeczy jak: szacunek, uczciwo$¢, réwnosé, | — Harmonia

wspdlnota i wspétpraca. Relacje sa cenione bar-

dziej niz wyniki - nacisk na dialog, relacje. Decy-

zje sa podejmowanie w wyniku pojednania i kon-

sensusu. Harmonia. Sprawiedliwo$¢. Tolerancja.

,yRazem staniemy sig silniejsi”
VII - ZOETY Wolnos¢/ Elastycznos$¢, spontaniczno$¢ i funkcjonal- | — Elastyczno$é — Zespoty projekto-
Lider jest rozwoj/ no$¢ maja tu najwyzszy priorytet. Wazny jest | — Wolno$¢ we, zadaniowe
zorientowany na synergia/ wiasny rozwdj, elastyczno$¢, poczucie wtasnej | — Mozliwo$¢ roz-
grupe, a sensem zycia | harmonia warto$ci, mozliwo$¢ uczenia sie, empatia. Na woju wlasnego
jest synergia tym poziomie chodzi o mys$lenie systemowe, potencjatu

wszystko jest powigzane ze soba. Wazna jest | — Spontaniczno$cé

synergia. Ludzie pracujg razem w systemie,

w ktérym podejmuja wiasne decyzje.

,,Istnieje wiele mozliwo$ci”
VIII - TURKUSOWY Holistyczno$¢/ | Holistyczny system zycia, w ktérym $wiat jest | — Spojrzenie glo- | — Wizja
Lider jest mentorem, holizm/ postrzegany jako interaktywny i wzajemnie balne — Ludzkos¢
asensem zycia sg inni | harmonia/ potaczony. Zycie jest skierowane na integral- | — Harmonia

integralnoéé¢ nos¢, wydobycie z siebie jak najwiekszego po- | — Spokdj

tencjatu i zycie zgodnie z wartosciami. Widze-

nie wiekszego obrazu catosci. Obdarzanie ludzi

duzym zaufaniem. Systemowo$¢. Duchowos$¢.

Turkusowe myslenie korzysta w petni z po-

zostatych pozioméw spirali — widzi wiele po-

ziomow interakcji, czesto widzi wiekszy obraz

ijest gotowe zaja¢ stanowisko sprzeczne z po-

pularng opinia. Dazy do eliminacji wojny, bie-

dy, chordb, gtodu i ucisku politycznego.

»Wszystko jest polaczone i nalezy je rozpa-

trywac facznie”
IX - KORALOWY Niezidentyfi- Nieosiggalny dla cztowieka.

kowany

Zrddto: Opracowano na podstawie: Wartosci wg Gravesa (b.d.); Szymczyk (2019); Poziomy swiadomosci (2018).
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Morning Star, Patagonia, Buurtzorg, Marco " zaufanie i poczucie odpowiedzialnosci * .
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iy ’ dobre zycie, 2 ktérego wynika poczucie sukcesu ) A
. samozarzgdzanie, petnia, cel ewolucyjny *

Organizacje ZIELONE

firmy redzinne, firmy IT pracujjce w Agile, organizacje
non profit

konkurencja, nakierowanie, zysk
wolnos realizacji wiasnych celow

swiat jest przyczynowo-skutkowym kolem zdarzen
- . wyksztalcenie potrzeb spolecznych

Organizacje CZERWONE

mafia, gangi uliczne, organizacje przestepcze

T~ Turkusowy Ji
* Poznan AL

Rys. 1. Kolory organizacji
Zrddto: Predkiewicz (2019).

tego typu sg oparte na demokratycznych regutach decyzyj-
nych. Cechuje je réwno$¢ wolno$¢ i sprawiedliwo$¢. Ostatni
poziom, tj. organizacja turkusowa, to najwyzszy poziom roz-
woju organizacji (Laloux, 2015, s. 58—68). Kolor turkusowy
nawigzuje do nazewnictwa stosowanego w integralnej teo-
rii amerykanskiego socjologa Kena Wilbera i jest zwigzany
z teorig zaspokajania potrzeb (Pietrzyk, 2016, s. 16). Organi-
zacja turkusowa to organizacja bez szefa, bez stanowisk, bez
podlegtych pracownikéw. Lider to osoba, ktéra stuzy wspar-
ciem i inspiruje do dziatania, jest to zwierzchnik, ktéry za-
rzadza, ale bez typowego zarzadzania. Praca lidera to nie tyl-
ko delegowanie obowigzkéw, ale przede wszystkim to praca
oparta na zaufaniu do pracownikéw — $wiadomy szef wspie-
ra bowiem budowanie zaufania w zespole, nie zapominajac
o rozwijaniu umiejetno$ci przywddczych. Précz tego lider,
tworzac zesp6t, wzmacnia dang grupe w dziataniach, wspie-
raja, a nie wyrecza.

Turkusowy sposéb dziatania jest oparty na trzech kon-
cepcjach dotyczacych: struktur, praktyk dziatania i kultury
organizacji. Sa to:
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decentralizacja decyzyjnodci

. ¥ : perspektywa wszystkich grup interesow

przenoszenie odpowiedzialnosci
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stale procesy i role w organizacji
tworzenie formalnych, skalowanych struktur . .

stosowanie sily | wywolywanie =z .

sprawiedliwose i rownoss
relacje wazniejsze niz wynik

wartosci | inspirujgee cele

zarzadzanie przez cele

innowacje

normy, autorytet, rygor

najwazniejsze jest przetrwanie 53 -

strachu
lek i uleghosc

of -
> .
@ ) . . .
ustanowienie wiadzy e i

podziat pracy

i zwierzchnictwa 4 B

» samozarzadzanie — rezygnacja z tradycyjnej hierar-
chicznej struktury na rzecz maksymalnego usamo-
dzielnienia kazdego pracownika,

= dazenie do pelni — umozliwienie samorealizacji i pet-
nego wykorzystania potencjatu pracownikéw,

= stuchanie ewolucyjnego celu organizacji — jesli skupi-
my sie bardziej na celu niz na zyskach, zyski zwykle na-
plyna jeszcze bardziej obficie.

Organizacja turkusowa funkcjonuje po to, aby realizowac
istotny dla swoich cztonkéw cel. Organizacja ta funkcjonuje
tak dtugo, jak dtugo jest dla swoich cztonkdéw przydatna (Bli-
kle, 2019). Co wiecej, w turkusowej organizacji decyduja ci,
ktérzy posiadaja wiedze, a reszta ma do nich zaufanie. Ozna-
cza to, ze w turkusowej organizacji nikogo nie trzeba pilno-
wac, aby pracowat, a kierownicy sag autentycznymi liderami
imentorami (Blikle 2017).

Gdy dowiemy sig, na jakim poziomie jest nasza organi-
zacja, bedziemy wiedzieli, nad czym warto pracowac, i Swia-
domie przewodzi¢ w danej organizacji, dazac do tzw. sa-
mozarzadzania, czyli do turkusowej organizacji. Rola lidera
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(przywddcy) sprowadza sie tu do tego, ze jego atrybutem
nie jest wtadza nad ludZzmi, lecz stuzebno$¢ wobec najwaz-
niejszych celéw. Lider z jednej strony pozostawia zespoto-
wi swobode, autonomig, a z drugiej wspiera 6w zespét. Wy-
dawanie polecen odbywa sie wedtug zasady, ze kazdy moze
podjac jakakolwiek decyzje, jesli bierze za nig odpowiedzial -
no$¢ i nikt nie zgtasza zdecydowanego weta (Eichelberger
iJeznach, 2017). W turkusie porzadek jest odwrdcony i naj-
wazniejsza jest autentyczno$¢ oraz odpowiedzialnosé.

PODSUMOWANIE

Frederic Laloux na podstawie réznych poziomoéw ludzkiej
Swiadomosci zaprezentowat za pomocg koloréw pieé¢ typow
organizacji funkcjonujacych obecnie na Swiecie. Wskazat, ze
turkusowy model zarzadzania jest kolejnym etapem w roz-
woju organizacji. Jest to model innowacyjny, ultranowocze-
sny, inspirowany kolejnym etapem rozwoju ludzkiej §wiado-
mosci.

Nalezy jednak zwréci¢ uwage na to, ze w przedsiebior-
stwie nie istnieje wytacznie jeden model organizacji, ale tyl-
ko jeden moze w danym momencie by¢ dominujacy. Jesli
model, ktéry jest wiodacy w danej organizacji, zostanie zi-
dentyfikowany, to lepiej beda zrozumiane decyzje i wybo-
ry zar6wno nasze, jak i innych. Co wiecej, wspotczesnie nie
mozna méwic o powszechno$ci wdrazania koncepcji modelu
organizacji turkusowej.

Turkusowa organizacja nie odrzuca catkowicie dotych-
czasowych form motywowania, a tylko odwraca porzadek.
,Nie dazymy do uznania, sukcesu, bogactwa i przynalezno-
Sci, by wie$¢ dobre zycie, dazymy do dobrze przezywanego
zycia, a jego efektem moze sie sta¢ uznanie, sukces, bogac-
two i mito$¢ (Laloux, 2015, s. 60). Pomimo ze teoria turku-
sowej organizacji w stosunku do klasycznych teorii zarza-
dzania jest rewolucyjna, to jednak wedtug F. Laloux jest ona
przysztoscia zarzadzania.

Opisane w artykule zatozenia majg charakter uniwer-
salny, tzn. ze moga by¢ wdrazane w organizacjach réznego
typu w cato$ci lub tylko w wybranych aspektach.
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