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POKOLENIE Z A TURKUS 
Czy Zetki spowodują rewolucję 

w sposobach budowania organizacji?

OLGA KOŁDEJ
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Poznajmy się 
 

•	 Nazywam się Olga Kołdej i fascynuje mnie praca 
z przyszłością.

•	 Wierzę, że organizacje i pracownicy mają te same 
potrzeby i cele, a u ich podstaw leżą wartości, 
relacje i realny wpływ.

•	 Pomagam rozwijać kompetencje przyszłości 
i wspieram transformacje w kierunku samoorganizacji.
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•	 Zetki na tle innych pokoleń - czym się charakteryzują, 
czego potrzebują? 

•	 O co chodzi z tym turkusem? Cechy progresywnych 
organizacji 

•	 Turkusowe organizacje a potrzeby pokolenia Z 

•	 Case studies, turkusowe praktyki 

•	 Q&A

Plan na dziś
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Generacje w pracy*

Koncepcja różnic pokoleniowych budzi wątpliwości. 

Niektórzy badacze twierdzą, że dzielenie ludzi na 
pokolenia i poszukiwanie różnic między nimi w oparciu 
o arbitralne grupowanie roczników urodzenia jest 
nadmiernym uproszczeniem i stwarza potencjał dla 
stereotypów, fałszywych uogólnień i dyskryminującego 
traktowania jednostek. 

Badacze są jednak zgodni co do tego, że wiek jednostki 
i jej doświadczenia wpływają na jej sposób widzenia 
świata.
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POTRAKTUJMY TĘ KONCEPCJĘ JAKO 
UŻYTECZNY STEREOTYP
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Co kształtowało 
pokolenia w Polsce?

Baby boomers (urodzeni 1946–1964) – powojenny wyż
 
Pokolenie X (urodzeni 1965–1979) – upadek PRL-u
 
Pokolenie Y/Millenialsi (urodzeni 1981–1995) – wejście Polski do Unii Europejskiej
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Pokolenie Z

Osoby urodzone pod koniec lat 90. i na początku XXI 
wieku (ok. 1995–2012). 

Doświadczyły kryzysów gospodarczych, klimatycznych, 
skutków pandemii COVID-19 i wojny jako dzieci lub 
młodzi dorośli. 
 
Znani jako cyfrowi tubylcy – pierwsze pokolenie, 
które dorastało w czasach powszechnej dostępności 
internetu.
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W 2025 roku 1/5 osób 
aktywnych zawodowo 

bedą stanowiły Zetki

Źródło: Raport Zawodowo OLX “Gen Zmiany na rynku pracy”
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Co Zetki wnoszą 
do organizacji?

•	Biegłość cyfrowa 

•	Life-long learning 

•	Kreatywność

•	Współpraca 

•	Zaangażowanie 

•	Otwartość
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Potrzeby i wartości 
pokolenia Z

•	Poczucie sensu 

•	Relacje i otwarta 
komunikacja 

•	Różnorodność  
i inkluzywność

•	Autonomia i rozwój 

•	Elastyczność i balans 

•	Zdrowie psychiczne
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I wtedy wchodzi 
Laloux – cały na 

turkusowo



Skąd te kolory?

14



Skąd te kolory?
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Organizacje czerwone

Organizacje bursztynowe

Organizacje pomarańczowe

Organizacje zielone

•	 Zorientowanie na teraźniejszość, wysoka 
reaktywność, brak planowania przyszłościowego

•	 Ciągłe sprawowanie władzy przez szefa w celu 
utrzymania oddziałów w ryzach

•	 Strach jest spoiwem organizacji

•	 Wysoce formalne role w hierarchicznej piramidzie.
•	 Odgórne dowodzenie i kontrola (co i jak), myślenie 

dokonuje się na górze, działanie na dole
•	 Stabilność ceniona przede wszystkim dzięki 

rygorystycznym procesom, przywiązaniu do tradycji
•	 Ważna jest społeczna przynależność - my kontra oni

•	 Celem jest pokonanie konkurencji, osiągnięcie 
zysku i wzrostu

•	 Innowacja jest kluczem do pozostania na czele
•	 Zarządzanie przez cele (polecenie i kontrola nad tym, 

co; swoboda nad tym, jak)

•	 W ramach klasycznej struktury piramidy 
koncentrujemy się na kulturze i upodmiotowieniu, 
aby osiągnąć wyjątkową motywację pracowników

•	 Zorientowanie na konsensus
•	 Przywództwo partycypacyjne



Trzy przełomy turkusu
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EWOLUCYJNY CEL PEŁNIA SAMOZARZĄDZANIE
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Ewolucyjny cel

Organizacja istnieje nie tylko po to, żeby zarabiać,  
ale również po to, by wnosić pozytywny wkład.  

Ma wyższy cel, który napędza jej działania. 

Cel organizacji jest dynamiczny, podąża za  
potrzebami odbiorców.



Wizja - misja - halucynacja?
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Jesteśmy zespołem pasjonatów, kórzy wierzą w potęgę cyfrowego świata. Naszą misją jest dostarczanie 
najwyższej jakości usług interaktywnych, które pomagają naszym klientom osiągać swoje cele biznesowe.  

Z ponad 15-letnim doświadczeniem w branży, zdobyliśmy wiedzę i umiejętności, które pozwalają nam 
tworzyć innowacyjne rozwiązania, dostosowane do indywidualnych potrzeb każdego klienta.

Jesteśmy liderem rynku europejskiego, 
który poprzez najwyższą jakość 

i innowacyjność buduje swoją pozycję 
rynkową. Działamy z troską 

i odpowiedzialnością za ludzi 
i otoczenie.

Nieustannie się rozwijamy, aby 
odpowiedzialnie i z pasją tworzyć 

wysokiej jakości produkty, które 
towarzyszą ludziom na co dzień.

Stały wzrost organiczny firmy oraz 
realizacja akwizycji, które mogą 

powiększać portfolio naszej spółki.
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20 Źródło: traffit.com

Można inaczej



21 Źródło: traffit.com

Można inaczej
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PIERWSZY KROK 
Praca z wartościami



Pełnia

Ludzie są wielowymiarowi, mają emocje, 
wartości i potrzeby. 

Wszystkie te aspekty wnoszą do pracy. 

Jeśli ich nie uwzględniamy, one i tak działają, 
tyle że z ukrycia.
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“Może przydarzyło ci 
się coś trudnego, na 
przykład umarła ci mama. 
Wchodząc do firmy 
zostaw to za sobą i skup 
się na pracy.”
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Łukasz Szymula  
z TradeDoubler oferuje 
swoim pracownikom 
trening interpersonalny 
jako benefit. 

Tradedoubler wdrożył też 
6-godzinny dzień pracy  
i urlop Sabbatical.
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HAG wdrożył 4-dniowy 
tydzień pracy, piątki 
przeznaczając na rozwój.
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PIERWSZY KROK 
Rozmowa o emocjach 

i potrzebach



Samozarządzanie

Dystrybucja władzy i odpowiedzialności. 
 
Nie jest jednoznaczne z oddaniem sterów, 
liderzy są nadal potrzebni. 

Zwiększenie autonomii i poczucia sensu.
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Podstawy samozarządzania

•	Transparentność
•	Odpowiedzialność i decyzyjność idą w parze
•	Jasny podział odpowiedzialności
•	Struktura i cel spotkań
•	Kultura feedbacku
•	Hierarchia kompetencji
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SYZYGY Warsaw wdrożyło 
granularne role zamiast 
sztywnych opisów 
stanowisk. 

Wynagrodzenia w firmie są 
transparentne.
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Na jawność wynagrodzeń 
postawił też Traffit.
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Boldare, u nich również działa 
system granularnych ról.
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PIERWSZY KROK 
Job crafting
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PIERWSZY KROK 
Facylitowane spotkania
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Potrzeby Zetek czy 
uniwersalne potrzeby?

UNIWERSALNE POTRZEBY WSZYSTKICH LUDZI 

•	 Autonomia
•	 Kompetencja
•	 Relacje 

Źródło: Teoria autodeterminacji Richard Ryan Edward Deci
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Bezpieczeństwo 
psychologiczne 
w czasach 
VUCA / BANI



37

Q&A
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DZIĘKUJĘ ZA UWAGĘ
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Zostańmy w kontakcie

Chcesz się dowiedzieć więcej  
o samozarządzaniu, wzmacnianiu  
kultury opartej o wartości, rozwijaniu 
talentów i relacji w organizacji? 

Zapraszam do kontaktu przez  LinkedIn 
www.linkedin.com/in/olga-koldej

http://www.linkedin.com/in/olga-koldej

