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Streszczenie

W artykule podjeto problem kreatywnosci w zarzadzaniu jako odpowiedzi na rosngcg zto-
zonos¢ i dynamike wspétczesnego otoczenia organizacyjnego. Celem artykutu jest diagnoza
wybranych technik, metod i koncepc;ji, takich jak burza mézgdw, Six Thinking Hats, Design
Thinking, turkusowy model organizacji czy grywalizacja, w kontekscie ich wptywu na zaan-
gazowanie zespotow, jako$¢ decyzji oraz rozwdj kultury innowacyjnosci. Przeprowadzony
przeglad literatury wskazuje, ze stosowanie kreatywnosci w zarzgdzaniu znaczgco zwieksza
efektywnos¢ procesu decyzyjnego i motywacje pracownikow. Burza mézgdw sprzyja gene-
rowaniu niestandardowych rozwigzan, Six Thinking Hats porzadkuje proces myslenia gru-
powego, a Design Thinking — dzieki skupieniu na uzytkowniku — usprawnia realizacje strate-
gii organizacyjnej. Model turkusowy uwalnia potencjat samozarzadzania, natomiast grywa-
lizacja, poprzez elementy punktowe i rankingowe, podnosi zaangazowanie i satysfakcje
z pracy. Jednocze$nie autorzy zwracajg uwage na bariery wdrozeniowe: opdr pracownikéw,
trudnosci w mierzalnosci efektéw oraz koniecznosé rozbudowy kompetencji miekkich. Z ba-
dan literaturowych wynika, iz skuteczna implementacja kreatywnych technik, metod i kon-
cepcji wymaga wsparcia ze strony lideréw, adekwatnych systemoéw szkoleniowych oraz in-
tegracji narzedzi Al, ktére mogg wspomagac proces generowania i selekcji pomystow. Re-
komenduje sie rozwijanie interdyscyplinarnych zespotéw projektowych, promowanie
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otwartej kultury organizacyjnej oraz budowanie mechanizmdéw monitorowania efektéw in-
nowacyjnych dziatan. W perspektywie naukowej wskazuje sie na potrzebe dalszych badan
nad synergicznym tgczeniem kreatywnosci ludzkiej i technologicznej, zwtaszcza w kontek-
Scie szybkiego rozwoju sztucznej inteligencji.

Stowa kluczowe

kreatywne metody i techniki w zarzadzaniu, turkusowy model organizacji, sztuczna inteli-
gencja w zarzadzaniu

Wstep

W dzisiejszych realiach rynkowych powodzenie przedsigbiorstwa w duzej mie-
rze zalezy od efektywnosci zarzadzania, rozumianego jako umiejetne kierowanie za-
sobami i procesami w taki sposob, by osiagnac jak najwieksza skutecznos$¢ w zmien-
nych warunkach otoczenia biznesowego. Nowoczesne podejécie do zarzadzania
koncentruje si¢ na stymulowaniu innowacyjnosci — zarowno w obszarze produktow,
jak i proceséw — co przyczynia si¢ do poprawy funkcjonowania organizacji. Firmy
pragnace utrzymac si¢ na konkurencyjnym rynku globalnym nie moga pomija¢ zna-
czenia zarzadzania procesem tworzenia i wdrazania innowacji [Czerwinska-Lubsz-
czykiin., 2022, s. 179]. Kreatywnos¢ jest niezbednym elementem procesu innowa-
cyjnego, jednak sama nie gwarantuje powstania innowacji. Dopiero proinnowacyjna
postawa, czyli gotowo$¢ do wdrazania pomystow, pozwala przeksztalci¢ tworcze
idee w konkretne rozwigzania. Wspotczesne podejscie do innowacji coraz czgsciej
opiera si¢ na wspolpracy z podmiotami zewngtrznymi. Tzw. otwarte innowacje wy-
korzystuja zarowno wewnetrzny, jak i zewngtrzny potencjat kreatywny, tworzac
efekt wspotkreatywnosci, ktory wykracza poza sume indywidualnych zasobow [So-
pinska, 2018, s. 25].

Wspdtczesne realia biznesowe wymagaja od organizacji ciaglego rozwoju i do-
stosowywania si¢ do dynamicznie zmieniajgcego si¢ otoczenia [Szydlo i in., 2022].
Dazenie do stabilnosci, ktore dominowato w dawnych modelach zarzadzania, prze-
staje by¢ skuteczne. Firmy muszg dzi$ dziata¢ w sposob elastyczny, aktywnie rea-
gowac na zmiany rynkowe i technologiczne, a takze stale rozwija¢ swoje kompeten-
cje [Ejdys 11in., 2024]. W zwigzku z tym tradycyjne zarzadzanie, oparte gtownie na
kontroli wynikéw i analizie danych, nie wystarcza. Niezbg¢dne staje si¢ podejscie
wspierajgce innowacyjnos¢ i tworcze zaangazowanie pracownikow. Kreatywno$¢
powinna by¢ integralng czescig procesu zarzadzania, poniewaz to wilasnie ona umoz-
liwia organizacjom rozwdj w sposob produktywny [Bousinakis i Halkos, 2021,
s. 657].
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Efektywne wykorzystanie kreatywnos$ci pracownikow, rozwiniete zdolnos$ci
tworczego myslenia u menedzeréw oraz wdrazanie metod wspierajacych generowa-
nie innowacyjnych pomystéw mogg doprowadzi¢ do wyksztatcenia zintegrowanego
systemu procesow tworczych i innowacyjnych. Taki system umozliwi stale taczenie
postepu naukowego z praktyka produkcyjng i realiami rynkowymi, co z kolei wply-
nie na intensyfikacje rozwoju innowacyjnego organizacji oraz pozwoli skutecznie
rozwigzywacé ztozone problemy zarzadcze [Hrabovska, 2025, s. 110]. Wspieranie
kreatywno$ci w miejscu pracy niesie ze sobg szereg istotnych korzysci. Przede
wszystkim sprzyja lepszej wspotpracy miedzy pracownikami, poniewaz proces
tworczy zachgca do dzielenia si¢ pomystami i poszukiwania nowych rozwigzan.
Cho¢ wiele innowacyjnych idei pochodzi od jednostek, to dopiero praca zespotowa
pozwala je odpowiednio uksztattowac i dostosowac do potrzeb organizacji. Krea-
tywnos$¢ wpltywa réwniez pozytywnie na zdolnos¢ firm do przyciagania i zatrzymy-
wania pracownikow - jej wspieranie przektada si¢ na wicksza satysfakcje z pracy,
co z kolei korzystnie oddziatuje na wyniki przedsigbiorstwa. Kolejng zaletg krea-
tywnego podejscia jest zwigkszona skutecznos¢ w rozwigzywaniu problemow - nie-
szablonowe myslenie pozwala znalez¢ innowacyjne sposoby pokonywania trudno-
$ci, co moze prowadzi¢ do usprawnien w codziennym funkcjonowaniu firmy.
W kontekscie zarzadzania, kluczowe dziatania zwigzane z kreatywno$cia obejmuja
m.in. udoskonalanie narzedzi wykorzystywanych przy realizacji podstawowych
funkcji zarzadzania, efektywne wykorzystanie potencjatu tworczego kadry kierow-
niczej, opracowywanie i wdrazanie oryginalnych decyzji opartych na kreatywnych
koncepcjach, a takze kompleksowa oceng skutecznosci wprowadzanych innowacyj-
nych rozwiazan [Krokhmalna i Bortnikova, 2022, s. 42].

1. Kreatywnos¢ w zarzadzaniu w ujeciu teoretycznym

W ostatnich latach pojecie kreatywnosci coraz silniej zakorzenito si¢ zardéwno
w przestrzeni zawodowej, jak i1 prywatnej. Traktuje si¢ jg dzis$ jako kluczowy czyn-
nik rozwoju - zrédto innowacyjnych pomystoéw, projektow oraz przewagi konkuren-
cyjnej. Kreatywno$¢ nie dotyczy juz wylacznie jednostek - oczekuje si¢ jej rowniez
od organizacji, instytucji publicznych, a nawet catych miast. Jej brak postrzegany
jest jako zagrozenie dla modernizacji i rozwoju. W efekcie rozwoj tworczych kom-
petencji stat si¢ przedmiotem dziatan systemowych: od szkolen i programéw eduka-
cyjnych, po inicjatywy miejskie i gospodarcze, takie jak inkubatory innowacji czy
przemysty kreatywne, ktore majg wspierac ciagle uczenie si¢ i kreatywng aktywnos$¢é
spoteczng [Franczak, 2018, s. 104-105; Szpilko i in., 2024]. Kreatywno$¢ mozna
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okresli¢ jako umiejetnos$¢ postrzegania zadan i problemoéw w nietypowy, innowa-
cyjny sposob, a takze jako zdolnos¢ do wykorzystywania wyobrazni w celu genero-
wania oryginalnych pomystow. Dzigki kreatywnemu podejsciu jesteSmy w stanie
radzi¢ sobie z trudnymi wyzwaniami oraz proponowaé¢ §wieze spojrzenia na rozne
kwestie. Osoby tworcze cechuje niestandardowy sposdb myslenia i zdolno$¢ do-
strzegania rzeczy z unikalnej perspektywy. Chociaz kreatywno$¢ nie jest bezposred-
nio ani talentem, ani konkretng umiejgtnoscia, jej rozwoj czgsto opiera sie na obu
tych elementach. Jednoczesnie stanowi ona niezwykle cenne narzedzie w procesie
poszukiwania efektywnych rozwigzan dla réznorodnych probleméow [Czerwinska-
Lubszczyk i in., 2022, s. 9-10].

Pozycja konkurencyjna dzisiejszych organizacji w duzej mierze opiera si¢ na ich
zdolnosci do bycia tworczymi i wprowadzania innowacji. Cho¢ wiele osob zgadza
si¢ z takim podej$ciem, rzadko kiedy analizuje si¢ doktadnie, jak kreatywno$¢ i in-
nowacyjno$¢ wzajemnie na siebie oddziatuja [Sopinska, 2018, s. 12]. Kreatywnos¢
1 innowacyjnos¢ to dwa powiazane, lecz odrgbne pojecia, szczegolnie w kontekscie
dziatalno$ci biznesowej. R6znig si¢ one przede wszystkim sposobem dziatania - kre-
atywnos¢ opiera si¢ na generowaniu oryginalnych idei poprzez wykorzystanie po-
tencjatu intelektualnego, natomiast innowacja dotyczy praktycznego wdrazania tych
pomystow w istniejacych, czesto uporzadkowanych strukturach. Mozna wigc powie-
dzie¢, ze kreatywnos$¢ stanowi punkt wyjscia, fundament dla powstania nowego roz-
wigzania, produktu czy technologii [Mitrowiak, 2022].

Wspdtczesna organizacja potrzebuje menedzerow zdolnych do twoérczego my-
$lenia, ktorzy nie tylko beda potrafili zrozumie¢ jej specyfike, ale rowniez skutecz-
nie nig kierowac. Kluczowe staje si¢ traktowanie pracownikow jako najcenniejszego
zasobu wiedzy i gldéwne;j sity napedowej rozwoju firmy. Tacy liderzy powinni two-
rzy¢ warunki sprzyjajace petnemu wykorzystaniu potencjatu, kreatywnosci i zaan-
gazowania zespotu. Skuteczny menedzer powinien §wiadomie okresla¢ cele, do kto-
rych dazy. Jasno zdefiniowane i dobrze zakorzenione w jego mysleniu cele umozli-
wiajg lepsze wykorzystanie nadarzajacych si¢ szans w przysztosci. Sita wspotcze-
snego lidera opiera si¢ na jego kompetencjach, umiejetnosciach oraz kreatywnym
podejsciu, ktore obejmuje zdolnos¢ odkrywania nowych mozliwos$ci, wprowadzania
porzadku i planowania dzialan. Nowoczesny menedzer petni role zaréwno koordy-
natora, jak i inicjatora pozytywnych zmian [Ciekanowski i in., 2018, s. 106, 108].

Kreatywno$¢ w przedsicbiorstwie mozna analizowa¢ w kontekscie tzw. formuty
4P: people (ludzie), process (proces), press (presja), product (produkt). Tworzenie
srodowiska sprzyjajacego kreatywnosci wymaga wdrozenia rozwigzan wspieraja-
cych innowacyjnos¢, takich jak budowa systeméw kompetencyjnych oraz motywa-
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cyjnych, ktore stymuluja rozwo6j kreatywnosci wsérdd pracownikdéw. Ludzka krea-
tywnos¢ w duzej mierze opiera si¢ na motywacji wewngtrznej, czyli naturalnej cie-
kawosci, checi odkrywania i tworzenia czego$ nowego. Tworcze dziatanie jednostki
jest zwigzane z osobistym zaangazowaniem i zainteresowaniem zadaniem, ktore sta-
nowi dla niej warto$ciowe i stymulujace wyzwanie. Na poziom takiej motywacji
wptywa rowniez spoteczne otoczenie pracy, ktore moze wspiera¢ lub thumié¢ tworcze
mysSlenie. Kreatywnos$¢ nie jest cechg przypisang wylacznie wybranym osobom -
kazda jednostka posiada potencjat tworczy. Gdy naturalne predyspozycje kreatywne
zostajg potaczone z odpowiednig wiedzg, powstaje tzw. sprawnos¢ kreatywna. Klu-
czowa role w rozwijaniu tej sprawnosci odgrywa motywacja - zarOwno wewnetrzna,
jak 1 zewngtrzna - odnoszaca si¢ do konkretnego zadania, ktére osoba wykonuje.
Szczegolnie wazna jest tzw. synergia motywacyjna, czyli zjawisko, w ktorym mo-
tywacja wewnetrzna zostaje wzmocniona przez odpowiednio dobrane elementy mo-
tywacji zewnetrznej. Trzeba jednak pamietaé, ze motywacja zewnetrzna, jesli przy-
biera form¢ nadmiernej kontroli czy presji, moze ostabia¢ kreatywnos¢. Z drugiej
strony - motywacja wspierajaca, oparta na informacji zwrotnej 1 pozytywnym
wzmocnieniu - moze j3 skutecznie pobudza¢ [Krawczyk-Sokotowska, 2018, s. 58].

Badania pokazuja, ze kreatywno$¢ zalezy zar6wno od cech indywidualnych, jak
i srodowiska pracy. Coraz wigcej badan podkresla role relacji spotecznych - jako
kluczowego elementu wspierajacego innowacyjnos¢. Relacje spoteczne w pracy,
umozliwiajagce wymiang wiedzy 1 wspolpracg, sprzyjaja tworczemu mysSleniu.
Szczegodlnie korzystne sa wysokiej jako$ci relacje interpersonalne oraz interakcje
w zespotach i z przetozonymi, ktére zwickszaja zaangazowanie w dzialania krea-
tywne. Zaréwno formalne, jak i nieformalne kontakty moga wptywaé na przetwa-
rzanie informacji i emocje pracownikow. Przyjazna i formalnie wspierajgca atmos-
fera w miejscu pracy sprzyja budowaniu psychologicznego poczucia bezpieczen-
stwa wsrod pracownikow. Dzigki temu czujg si¢ oni swobodniej w dzieleniu si¢ in-
nowacyjnymi pomystami, co moze przyczyni¢ si¢ do uzyskania przez organizacje
przewagi konkurencyjnej poprzez skuteczniejsze i nowatorskie podej$cie do rozwia-
zywania problemow biznesowych [Dhir i Vallabh, 2025, s. 1-2].

2. Przeglad kreatywnych podejs¢, metod i technik wykorzystywanych
w zarzadzaniu

Burza mézgdéw bywa mylnie postrzegana jako chaotyczne spotkanie, podczas
ktorego wszyscy uczestnicy mowig jednoczesnie, probujac wzajemnie si¢ przekrzy-
cze¢. W rzeczywisto$ci jednak, mimo ze metoda ta wydaje si¢ spontaniczna, po-
winna by¢ przeprowadzana wedtug jasno okreslonych regut.
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Do podstawowych zasad naleza migdzy innymi:
1) Zorganizowanie sesji z zamiarem znalezienia rozwigzania nietypowego lub
trudnego problemu.
2) Dobor uczestnikow obejmujacy zaréwno osoby majace doswiadczenie
w danym obszarze, jak i takie, ktére podchodza do tematu z zewnatrz, co
pozwala uzyska¢ $wieze, niestandardowe spojrzenie.
3) W wyznaczonym czasie kazdy uczestnik dzieli si¢ pomystami na glos,
a jedna osoba zapisuje je w widocznym miejscu (np. na tablicy).
4) Na etapie generowania propozycji nie wolno ich ocenia¢ ani odrzucac — ce-
lem jest swobodny przeplyw idei.
5) Pomysty powinny by¢ maksymalnie konkretne; mogg takze mie¢ forme abs-
trakcyjna, by pobudzi¢ wyobraznig grupy.
Po zebraniu wszystkich sugestii nastepuje faza ich analizy i selekcji. Praktyka wska-
zuje, ze warto wtedy uszeregowac pomysty wedtug ich realnego zastosowania. Jako
jedno z narzgdzi wspierajacych jakos$¢ zarzadzania, burza mozgoéw sprzyja poszuki-
waniu niekonwencjonalnych rozwigzan nawet dla problemow, ktore na pierwszy
rzut oka wydaja si¢ nierozwigzywalne [Dubis i Janocha, 2023, s. 165-166].
Technika znana jako burza mézgéw funkcjonuje rowniez pod innymi nazwami,
takimi jak: gielda pomystow, metoda Osborna (od nazwiska jej tworcy), sesja twor-
czego myslenia czy spotkanie z odroczong oceng. Jest to narzedzie wykorzystywane
w pracy zespotowej do generowania duzej liczby propozycji rozwigzan danego za-
gadnienia. Poczatkowo metoda ta miata zastosowanie glownie w sferze techniczne;j
1 organizacyjnej, jednak z czasem zyskata znacznie szersze zastosowanie. Proces
przebiega w taki sposob, ze kazdy uczestnik wnosi przynajmniej jedna sugestie,
ktora jest zapisywana - bez natychmiastowego komentowania czy oceniania. Po za-
konczeniu etapu tworczego zbierania pomystéw nastepuje analiza zebranych propo-
zycji, z ktorych wybiera si¢ najbardziej obiecujgcg. Nastepnie jest ona dopracowy-
wana, oceniana krytycznie i przeksztalcana w konkretne rozwigzanie problemu.
Calg procedur¢ mozna podzieli¢ na trzy glowne fazy:
1) Tworzenie koncepcji — swobodne zgtaszanie pomystow przez uczestnikow.
2) Ocena i selekcja — uporzadkowanie i przefiltrowanie propozycji wedlug
ustalonych kryteriow.
3) Wdrozenie — praktyczne zastosowanie wybranych rozwigzan.
Jest to metoda, ktdra nie tylko wspiera kreatywno$¢, ale rOwniez silnie angazuje
cztonkow zespotu w proces tworczy [Jabtonko, 2021, s. 41].
Edward de Bono opracowatl metod¢ znang jako ,,Sze$¢ kapeluszy myslowych”
(Six Thinking Hats), ktorej celem jest uporzadkowanie procesu myslenia. Zgodnie
z jej zalozeniami, cztowiek podczas analizowania problemu czesto stara si¢ robic¢
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wiele rzeczy naraz - ocenia fakty, buduje logiczne argumenty, wyraza emocje, for-
multuje nowe koncepcje oraz zastanawia si¢ nad praktycznym zastosowaniem pomy-
stow. Taki spos6b myslenia moze jednak prowadzi¢ do chaosu i utrudniaé¢ skuteczne
podejmowanie decyzji. Zastosowanie tej metody polega na rozdzieleniu poszczegdl-
nych trybow myslenia. W danym momencie skupia si¢ wytacznie na jednym z nich,
symbolizowanym przez konkretny ,.kapelusz”. Takie podej$cie pozwala uporzadko-
wac refleksje 1 analizowa¢ dany problem z wielu réznych perspektyw. Metoda sze-
sciu kapeluszy dzieli si¢ na sze$¢ réznych podejs¢ do myslenia, z ktorych kazde re-
prezentowane jest przez inny kolor kapelusza. Kazdy z nich symbolizuje okreslony
sposob patrzenia na problem - od analizy faktow, przez emocjonalne podejscie, az
po tworcze myslenie czy konstruktywna krytyke. Dzigki temu mozliwe staje sig
kompleksowe i uporzadkowane przeanalizowanie danej sytuacji [Dabek, 2013, s.
23]. Symbolika kapeluszy myslowych zostata przedstawiona w tabeli 1.

Tab. 1. Symbolika kapeluszy myslowych

Kolor kapelusza Opis
Kapelusz biaty Udzielajac sie w dyskusji wypowiada sie tylko na podsta-
Fakty i informacje wie faktow i informacji. Wyraza stosunek neutralny. To

juz wiemy, tego jeszcze nie wiemy, musimy zdoby¢ kon-
kretne informacje, tego nam brakuje.

Kapelusz czerwony Kierujac sie intuicja wypowiada swoje emocje i uczucia
Emocje zwigzane z tematem dyskusji, co mu sie podoba, co w
danej chwili czuje, moze by¢ troszke “w gorgcej wodzie
kapany” wyraza to, co czuje tu i teraz.

Pesymista, widzacy wszystko w czarnych kolorach. Praw-
doméwny, podkresla trudnosci i sprzecznosci w ustysza-
nych informacjach, Czy oby na pewno uda sie w praktyce
to, o czym mowimy? To sie nie uda, poniewaz...

Kapelusz z6tty Optymista. Oto przed nami stoi otworem swietlana przy-

Optymizm szto$é, dzieki ktdrej uda nam sie osiggnad sukces! Widzi-
cie te szanse i mozliwosci! Tak! Uda sie!

Kapelusz zielony Mam Swietny nowy pomyst! A moze zrobmy to w ten

Twaérczosé¢, innowacja sposob! - Twércze pomysty, Swieze innowacje, doskona-
lenie powstatych juz pomystow, tworzenie rozwigzan al-
ternatywnych.

Kapelusz niebieski Kapelusz koordynujacy, sprawuje wikt i opierunek nad

Szef dyskusji dyskusja, kieruje jej torami, udziela gtosu poszczegdlnym
kapeluszom. Nie ocenia wypowiedzi innych, ma chtodny
stosunek, ale jest opanowany. Stara sie wazne sprawy
zapisywac- lub prosi o to swoich asystentow.

Zrédto: [Dabek, 2013, s. 23-24].
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Zdecydowana wiekszos¢ 0sdb rozwigzuje problemy, opierajac si¢ na skrupulat-
nej analizie faktow i rozumowaniu logicznym. Ten liniowy sposob dochodzenia do
wnioskow okresla si¢ mianem myslenia wertykalnego. Metoda szesciu kapeluszy
myslowych Edwarda de Bono proponuje jednak inne podejscie: myslenie lateralne.
Lateralnos$¢ polega na szukaniu nietypowych drdg postepowania, patrzeniu na za-
gadnienia z nieoczywistych perspektyw i wybieraniu rozwigzan odbiegajacych od
schematow. Dzigki temu pozwala generowac nowe, tworcze pomysty, ktore nie po-
wstatyby w ramach klasycznego rozumowania wertykalnego, obcigzonego ograni-
czeniami prawdopodobienstwa i rutyny codziennego zycia. Technika sze$ciu kape-
luszy stuzy systematycznemu rozwijaniu takich idei. Jej istota jest wprowadzenie
porzadku do dyskusji: uczestnicy symbolicznie ,,naktadaja” jeden z kapeluszy, z kto-
rych kazdy reprezentuje okreslony punkt widzenia. Przetaczanie sie miedzy kapelu-
szami umozliwia grupie §wiadome przechodzenie od faktow, przez emocje i kry-
tyke, po kreatywnos¢ oraz wizjg praktycznego wdrozenia. W efekcie dyskusja prze-
biega w uporzadkowany sposob, a wygenerowane rozwigzania zyskujg glebie i roz-
norodnos¢ [Slusarczyk i Tomezak, 2022, s. 30].

W ostatnich dekadach koncepcja Design Thinking zyskala na znaczeniu i za-
czeta odgrywac coraz wigksza role nie tylko w projektowaniu, ale takze w obszarze
zarzadzania strategicznego. Cho¢ poczatkowo kojarzona byta glownie z architekturg
oraz wzornictwem przemystowym, jej zrodla siggaja znacznie glebiej - do rozwija-
jacej si¢ od ponad wieku teorii designu. Wspotcze$nie niektorzy badacze traktuja
design jako zjawisko o charakterze kulturowym, ktore trudno jednoznacznie zdefi-
niowaé. Przekracza ono granice tradycyjnych dziedzin i znajduje zastosowanie
w wielu obszarach zycia, w tym réwniez w naukach zwiazanych z zarzadzaniem.
Design Thinking przeksztatcito si¢ w sposob myslenia i dzialania, ktérego funda-
mentem jest koncentracja na cztowieku jako gtownym uczestniku procesu zmian.
Podejscie to zdobyto szerokie uznanie zwtaszcza w konteks$cie tworzenia innowacji,
wprowadzania transformacji organizacyjnych oraz radzenia sobie z trudnymi i zto-
zonymi wyzwaniami, charakterystycznymi dla wspolczesnego srodowiska bizneso-
wego. W ostatnim czasie coraz czgéciej pojawiajg si¢ opinie, ze metoda Design
Thinking moze skutecznie wspomaga¢ realizacj¢ strategii organizacyjnych —
zwlaszcza w konteks$cie innowacyjnosci i wzmacniania kreatywnego potencjatu
firmy. Wskazuje si¢, ze podejscie to bywa szczegodlnie przydatne tam, gdzie trady-
cyjne metody zarzadzania strategicznego, oparte na projektach, okazuja si¢ niewy-
starczajace [Sonta-Draczkowska, 2020, s. 117-118]. Zestawienie pokazujace kon-
kretne sytuacje, w ktorych Design Thinking stanowi bardziej efektywne narzedzie
do osiggania celow strategicznych zostato przedstawione w tabeli 2.
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Tab. 2. Zastosowanie Design Thinking do rozwigzywania problemow strategicznych

Sytuacje, w ktorych rekomendowane Sytuacje, w ktérych rekomendowane jest

s3 metody bazujgce na Design Thinkingu uruchamianie projektow do realizacji strategii
(strategy by projects)

Rozwijanie nowych sposobdw obstugi klienta Uruchamianie duzych projektéw z wysokimi

oraz oferty produktowe;j. oczekiwaniami dotyczgcymi zwrotu

z inwestycji, mozliwos¢ zdefiniowania
w czasie i w ramach parametrow projektu.
Myslenie kreatywne, przezwyciezanie myslenia | Dokonywanie wyboréw opartych

ortodoksyjnego, koncentrujgcego sie na utrzy- na ,,twardych” danych i podejmowanie
maniu statusu quo. decyzji, ktére mozna uzasadnic biznesowo.
Pokonywanie problemu braku lub za matej Urynkowienie pomystéw biznesowych
liczby pomystow biznesowych. i uzyskanie efektéw skali.
Odkrycie potrzeby klienta na bazie obserwacji Zrozumienie sposobu myslenia klienta
jego zachowan; eksplorowanie nowych na temat przysztej oferty — zbieranie wymagan
pomystow. fatwych do wyartykutowania i diagnozy.
Poprawienie doswiadczenia klientéw i innych Utrzymanie lub dokonanie transformacji
uzytkownikéw z produktem, ustugg, marka catego biznesu, wtgczywszy model
(customer experience). przychoddw, podejscie do rynku, kanaty

i ekosystemy.
Wykreowanie pomystéw do wdrozenia Priorytetyzacja istniejgcych inicjatyw
w ramach predefiniowanej strategii. i decyzja, ktére wdrazac teraz, ktére

ignorowac, a ktére uznac za model dziatania
w przysztosci.

Zrédto: [Sonta-Draczkowska, 2020, s. 118].

Wspolczesne srodowisko korporacyjne dynamicznie ewoluuje pod wptywem in-
tensywnej cyfryzacji oraz globalizacji dziatalnosci przedsigbiorstw. Nowoczesne
technologie, takie jak sztuczna inteligencja (Al), rozszerzona rzeczywisto$¢ (AR)
i wirtualna rzeczywisto$¢ (VR), w istotny sposob zmieniajg funkcjonowanie organi-
zacji oraz sposoby zarzadzania kapitalem ludzkim. Tego typu innowacje technolo-
giczne stawiajg przed firmami nowe wyzwania, wymagajac $wiezego podejscia do
utrzymania zaangazowania i efektywnosci zespotow. Jednym z narzgdzi, ktore zy-
skuje coraz wigksze uznanie w tym kontekscie, jest grywalizacja [Getman i in.,
2024, s. 275]. Grywalizacja to $wiadome zastosowanie elementow zaczerpnigtych
z gier w konteks$cie niezwigzanym z grami, w celu nadania wykonywanym zada-
niom bardziej angazujacego charakteru. Do takich mechanizméw zaliczaja si¢ m.in.
jasno okreslone cele, system poziomoéw, punkty, odznaki lub osiaggnigcia, rankingi,
fabuta oraz r6znego rodzaju nagrody. Ich obecno$¢ moze znaczgco poprawic¢ do-
$wiadczenie uzytkownika, pobudzajac wewnetrzng motywacje do podejmowania
dziatan, ktore w innym przypadku mogtyby wydawac¢ si¢ monotonne lub mato atrak-
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cyjne [Sharma i in., 2024, s. 1]. Grywalizacja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi po-
zytywnie wptywa na zaangazowanie i satysfakcje pracownikow. Wykazano, ze sto-
sowanie mechanizmow gier zwicksza motywacje i zmienia zachowania pracowni-
cze, co ma istotne znaczenie zarowno teoretyczne, jak i praktyczne dla menedzerow
HR. Nie chodzi tu o tworzenie immersyjnych do§wiadczen, lecz o strategiczne wy-
korzystanie elementow gry w celu osiggania celow organizacyjnych. Grywalizacja
stanowi innowacyjne, efektywne kosztowo narzgdzie w procesach HR, zwlaszcza w
rekrutacji. Opiera si¢ na teoriach z zakresu psychologii, motywacji, komunikacji,
rozwoju czy podejmowania decyzji. Dobrze zaprojektowana moze uwolni¢ poten-
cjat pracownikow i przetozy¢ si¢ na wzrost efektywnosci calej organizacji. Wiodace
firmy traktuja grywalizacje jako czg$¢ strategii rozwoju, poniewaz sprzyja ona rea-
lizacji wspolnych celéw i wzmacnia relacje w zespole. Angazujac pracownikow po-
przez atrakcyjna forme¢ aktywnosci, organizacja nie tylko podnosi efektywnosé¢
pracy, lecz takze utatwia identyfikacje talentow i wspiera rozwoj zawodowy pra-
cownikoéw [Mohanty, 2024, s.2].

3. Turkusowy model organizacji w zarzadzaniu kreatywnym

Frederic Laloux w ksigzce Reinventing Organizations (pol. Pracowa¢ inaczej)
zaprezentowal koncepcje ewolucyjnego rozwoju modeli zarzadzania i struktur orga-
nizacyjnych, ktore odpowiadaja poziomowi §wiadomosci zbiorowej oraz kulturowej
spoteczenstw w danym okresie historycznym. Postugujac si¢ symbolika koloréw,
autor wyr6znit kolejne stadia tej ewolucji: od struktur autorytarnych i silnie hierar-
chicznych (czerwony, bursztynowy), poprzez modele zarzadzania ukierunkowane
na cele i efektywno$¢ (pomaranczowy), nastgpnie organizacje wspolnotowe oparte
na warto$ciach i wspotpracy (zielony), az po organizacje turkusowe, ktore reprezen-
tuja najwyzszy stopien dojrzatosci kulturowej [Laloux, 2015, s. 26-59].

Turkusowy model zarzgdzania odwotuje si¢ do potrzeby samorealizacji, bedacej
najwyzszym poziomem w hierarchii potrzeb wedlug Maslowa. To pierwszy etap,
w ktorym uznaje si¢ istnienie i znaczenie rozwoju $wiadomosci. Aktualnie ten spo-
sOb organizacji pracy uznawany jest za najbardziej zaawansowang i skuteczng forme
wspotdziatania ludzi. Jego skuteczno$¢ wynika z budowania kultury opartej na od-
powiedzialnosci, wzajemnym zaufaniu oraz umozliwieniu jednostkom petnego wy-
korzystania swojej kreatywnosci, co osigga si¢ przez stworzenie srodowiska wspot-
pracy partnerskiej. Organizacja dzialajaca w duchu turkusowym funkcjonuje na za-
sadach samozarzadzania, kierujac si¢ wartosciami i motywacjami zwigzanymi
z godnoscig cztowieka [Glowacz, 2020, s. 133]. W tego typu organizacjach kazdy
z pracownikow ma mozliwo$¢ samodzielnego podejmowania decyzji, ktore uzna za
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wlasciwe, jednoczesnie ponoszac petna odpowiedzialno$¢ za swoje dziatania. Brak
tradycyjnego menedzera zarzadzajgcego zespolem sprawia, ze zanikaja sztuczne
hierarchie. Takie podejs$cie sprzyja tworzeniu przyjaznej i wspierajacej atmosfery
w pracy. Kluczowg korzyscia jest rezygnacja z kontroli nad ludzmi na rzecz realiza-
cji wspolnych, ambitnych celéw [Lyszkowska, 2023, s. 602]. Turkusowa organiza-
cja, podobnie jak kazdy inny model zarzadzania, posiada zar6wno swoje mocne
strony, jak i ograniczenia. Do jej zalet mozna zaliczy¢ zwigkszone zaangazowanie
pracownikow w realizacje misji firmy, wigkszg motywacje, aktywne uczestnictwo
w podejmowaniu decyzji oraz wzrost poczucia odpowiedzialnosci za funkcjonowa-
nie calej organizacji. Dzigki temu kazdy pracownik zyskuje szans¢ na osobisty roz-
woj. Praca w takim modelu nie tylko sprzyja realizacji celoéw przedsiebiorstwa, lecz
rowniez pozwala realizowa¢ indywidualne aspiracje zatrudnionych. Kazdy cztonek
zespotu stanowi integralng czg$¢ organizacji, majac mozliwos$¢ znalezienia i reali-
zacji whasnych celow w Srodowisku, ktére docenia i wspiera jego dzialania. Cho¢
model turkusowy wydaje si¢ by¢ bardzo atrakcyjny i daje wiele satysfakcji pracow-
nikom, nie jest pozbawiony wad. Najwazniejszym ryzykiem jest potencjalne rozmy-
cie odpowiedzialnosci za decyzje, zwlaszcza gdy pojawiaja si¢ btedy. W praktyce
okazuje sig, ze samo wdrozenie struktur opartych na turkusowych zasadach nie przy-
niesie oczekiwanych efektow, jesli cztonkowie organizacji nie beda $wiadomi swo-
jej roli i nie beda mieli poczucia odpowiedzialnosci za swoje dziatania [Chronska
i Fibakiewicz, 2020, s. 99].

Turkusowy model nie jest rozwigzaniem uniwersalnym. Moze by¢ z powodze-
niem wdrazany jedynie w okreslonych warunkach, przede wszystkim w organiza-
cjach opartych na wiedzy, kulturze wspolpracy oraz wysokim poziomie dojrzatosci
emocjonalnej zespotéw. W innych przypadkach, proby usilnej implementacji ,,tur-
kusowej” kultury organizacyjnej bez odpowiedniego przygotowania mogg prowa-
dzi¢ do chaosu decyzyjnego, rozmycia odpowiedzialnosci i pogorszenia ogolnej
efektywnosci dziatania. Niemniej jednak turkusowe organizacje odgrywajg istotng
role w kontekscie kreatywnego zarzadzania, poniewaz umozliwiajag wykorzystanie
petnego potencjatu ludzkiego kapitatlu, sprzyjaja wspottworzeniu innowacyjnych
rozwigzan oraz budowaniu kultury opartej na otwartosci i zaufaniu.

4. Korzysci i wyzwania kreatywnego zarzadzania
Poziom innowacyjnosci w firmie w duzej mierze zalezy od podejscia do krea-

tywnosci prezentowanego przez wlascicieli, menedzerow oraz pracownikow. Orga-
nizacje nastawione na rozwo6j powinny wdraza¢ systemy motywacyjne, ktore sku-
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tecznie wspieraja tworcze zaangazowanie zespotu. Zdolno$¢ do wprowadzania in-
nowacji zwicksza szanse przedsigbiorstwa na osiggnigcie sukcesu na rynku. Krea-
tywno$¢ jako czynnik bezposrednio zwigzany z zarzgdzaniem wiedzg - zwlaszcza
wiedzg pracownikoéw - odgrywa w tym procesie istotng role. Zarowno kreatywne
podejscie, jak i zdolno$¢ do generowania innowacyjnych rozwiazan przyczyniaja si¢
do wzrostu konkurencyjnosci organizacji. Jednym z kluczowych fundamentoéw tej
konkurencyjnosci jest zdolno$¢ organizacji do uczenia si¢. Inwestowanie w rozwoj
pracownikow i ich kompetencji, czyli w kapitat ludzki, ma bezposredni wplyw na
pobudzanie kreatywnoS$ci. Sprawne zarzadzanie wiedzg w organizacji stwarza prze-
strzen do rozwijania tworczego potencjalu zarowno ogoétu pracownikow, jak i spe-
cjalistow zajmujacych si¢ wiedza. Takie podej$cie przynosi szereg korzys$ci, m.in.
usprawnienie procesOw decyzyjnych, budowanie zaufania, ksztaltowanie kultury or-
ganizacyjnej opartej na jako$ci oraz wzmacnianie lojalnosci. Praktyki wielu firm
pokazuja wyrazne powigzania migdzy zdolnoscig do uczenia si¢, rozwijaniem kom-
petencji, kreatywnos$cig, innowacyjnoscia i sita konkurencyjng organizacji [Kraw-
czyk-Sokotowska, 2018, s. 62].

Zaréwno kreatywne myslenie, jak i umiejetno$¢ rozwigzywania problemow
moga napotyka¢ réznego rodzaju przeszkody. Aby skutecznie sobie z nimi radzié,
istotne jest precyzyjne okreslenie istoty problemu oraz wybor najefektywniejszej
metody jego rozwigzania. W trakcie tego procesu mozna napotka¢ dwa gltéwne typy
barier: wynikajace z cech jednostki oraz te zwigzane z funkcjonowaniem organizacji
[Hronowska, 2017, s. 68]. Zostaly one zaprezentowane w tabeli 3.

Tab. 1. Bariery blokujace kreatywnos¢

Typy barier | Opis
Bariery ograniczajace kreatywnos¢ jednostki
Wedtug Arnolda (1962)

Bariery percepcyjne Przeszkadzajace w odbiorze prawdziwego wzgledem rzeczywistosci
obrazu Swiata zewnetrznego

Bariery kulturowe Woynikajace z presji wywieranej na spoteczenstwo

Bariery emocjonalne Takie jak: strach, zazdros¢, lek

Wedtug Jonesa (1987)

Bariery strategiczne Brak elastycznego myslenia: opieranie sie na zdobytym doswiadcze-

niu i okreslonych technikach bez ich kwestionowania, podejscie
ograniczajace wyobraznie

Bariery dotyczgce warto- Ograniczenia wynikajgce z osobistych przekonan i wartosci; po-
Sci wstajg dylematy organizacyjne i osobiste
Bariery percepcyjne Ograniczenia w postrzeganiu i Swiadomosci skutkéw danej sytuacji;

selektywna percepcja
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Typy barier Opis
Bariery dotyczgce obrazu | Spowodowane niesmiatosciag, obawa przed niepowodzeniem, bra-
samego siebie kiem wiary w swoje idee

Bariery ograniczajace kreatywnosc organizacji

Nacisk na kontrole mene- | Blokowanie kreatywnosci poprzez kontrole i ograniczanie autonomii
dzerska
Myslenie na krétkg mete Zbyt szybka ocena projektu oraz nagradzanie i wybor rozwigzan
przynoszacych widoczne korzysci finansowe; zatrzymanie sie przy
pierwszym dobrym rozwigzaniu

Niemoc analityczna Strata czasu i utrata przewagi konkurencyjnej wskutek poddawania
danego rozwigzania zbyt dtugiej analizie

Preferowanie projektow Niedocenianie przedsiewziec o niewielkiej skali, mniejszym zasiegu

przynoszgcych duze zyski i przynoszacych mniejsze zyski

Realizacja projektu Planowanie dziatan na podstawie badan rynkowych; realizacja dzia-
w mysl zasady ,,rynek tan opierajacych sie na orientacji rynkowej kosztem pomystéw po-
a technologia” wstatych w sferze B+R

Brak promowania mysle- Deficyt pomystéw i wprowadzania innowacji

nia innowacyjnego
Zrédto: [Hronowska, 2017, s.68].

Rola lidera w kierowaniu wspolng kreatywno$ciag wymaga zarowno umiejetno-
$ci praktycznych, takich jak refleksyjne myslenie, ustalanie priorytetow oraz biezace
monitorowanie postepow, jak i zdolnosci do inspirowania zespotu w dazeniu do in-
nowacyjnosci, co przektada si¢ na wzrost konkurencyjno$ci organizacji. Badania po-
kazuja, ze kreatywne przywodztwo wspiera odbudowe i efektywne wykorzystanie
zasobow relacyjnych - w tym zaufania, zaangazowania i odpornos$ci - poprzez sku-
teczne taczenie celow jednostkowych i zespotowych. Liderzy musza takze zmierzy¢
si¢ z roznorodnoscig osobowosci, konfliktami, zalezno$ciami zasobdéw 1 nagrod,
ograniczeniami czasowymi oraz zlozonoscig struktur wspolpracy. Wspodlpraca
w grupie moze prowadzi¢ do strat, nieporozumien lub spadku efektywnosci, a im
wigkszy zespol, tym wigksze ryzyko pojawienia si¢ tych problemow. Jednym z istot-
nych zagrozen jest zjawisko grupowego myslenia, ktére objawia si¢ brakiem otwar-
tego kwestionowania przyjetych rozwigzan i idei, co ogranicza réznorodno$¢ per-
spektyw i innowacyjnos¢ [Dourado i Davel, 2022, s. 7-8].

5. Kierunki rozwoju kreatywnego zarzgdzania w zwigzku z popularyzacja
Al

Wraz z dynamicznym rozwojem technologii sztucznej inteligencji (Al), coraz
wigcej firm sigga po boty Al w procesie tworzenia nowych produktow i ustug. Ko-
rzystanie z takich narzedzi moze jednak zarowno stymulowac, jak i ogranicza¢ twor-
cze podejscie projektantdw. Dlatego istotne staje si¢ znalezienie balansu miedzy
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uzyciem nowoczesnych technologii a podtrzymywaniem ludzkiej kreatywnosci i in-
nowacyjnosci [Cwiertniak, 2024, s. 80].

W obszarze zarzadzania projektami mozliwo$ci generatywnej sztucznej inteli-
gencji moga znaczaco wptynac na poprawg efektywnosci pracy projektantow. Inte-
gracja Al z codziennymi procesami nie tylko usprawnia dziatania operacyjne, ale
roOwniez wspomaga podejmowanie decyzji, co przektada si¢ na lepsze rezultaty oraz
sprawniejszg realizacj¢ projektéw. Coraz szersze wykorzystanie technologii GenAl
w pracy projektowej wskazuje na potrzebe rozwijania odpowiednich kompetencji
w tym zakresie. Skuteczne wdrozenie rozwigzan Al do $rodowiska projektowego
wymaga zarowno specjalistycznej wiedzy technicznej, jak 1 umiejetnosci migkkich
- takich jak wspolpraca z algorytmami czy zarzadzanie zmiang w organizacji
[Cwiertniak, 2024, s. 82-83]. Dwa podejscia do pracy, ktére pokazuja, jak istotna
jest rola cztlowieka w integracji sztucznej inteligencji w zespotach projektowych zo-
staly zaprezentowane w tabeli 4.

Tab. 4. Style zachowania uzytkownikdw w zespotach projektowych - kontekst Al

Zachowanie Charakterystyka zachowania
w zespole
projektowym

Opis: Nazwane na czes¢ hybrydy, cztowieka-maszyny z science fiction. Zachowa-
nie cyborga opisuje sposéb, w jaki uzytkownicy ,taczg swoje wysitki z Al”. Ozna-
cza to, ze ludzie i Al Scisle wspodtpracujg, dzielac zadania na poziomie podzadan
Strategia: Ta strategia moze objawiac sie na przyktad poprzez naprzemienne
przypisywanie odpowiedzialnosci, gdzie cztowiek inicjuje zadanie, ktére Al kon-
Zachowanie czy, lub pracuja w tandemie. W kontekscie zespotéw projektowych taki styl
Cyborga moze oznaczaé, ze Al wspomaga cztowieka w skomplikowanych analizach lub

w automatyzacji rutynowych zadan, pozwalajac cztowiekowi skupic sie na krea-
tywnych aspektach projektu

Opis: Nazwane na czes¢ mitycznych stworzen, pét-ludzi, pét-koni. Zachowanie
centaura opisuje sposéb, w jaki uzytkownicy , przetgczajg sie miedzy zadaniami
wykonywanymi przez Al a zadaniami wykonywanymi przez cztowieka”. Decyzje
te s3 podejmowane na podstawie oceny, ktére zadania najlepiej nadajg sie do
Zachowanie interwencji ludzkiej, a ktdre moga by¢ obstugiwane przez Al

Centaura Strategia: W kontekscie zespotdw projektowych ten styl oznacza, ze cztonkowie
zespotu podejmujg decyzje, ktére zadania wykonajg sami, a ktére przekazujg Al.
Dzieki temu ludzie mogg skupic sie na zadaniach wymagajacych ludzkiej krea-
tywnosci, intuicji i emocjonalnej inteligencji, pozostawiajac analize danych i po-
wtarzalne czynnosci Al

Zrédto: [Cwiertniak, 2024, s. 83].
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Cztowiek pelni tu role nie tylko inicjatora i koordynatora dziatan, ale rowniez
podejmuje kluczowe decyzje strategiczne dotyczace efektywnego rozdzielenia za-
dan pomiedzy siebie a Al [Cwiertniak, 2024, s. 83].

Podsumowanie

Przeprowadzona analiza kreatywno$ci w zarzadzaniu umozliwita sformutowa-
nie wieloaspektowych wnioskow dotyczacych roli innowacyjnych podej$¢ w ksztat-
towaniu nowoczesnych modeli organizacyjnych oraz podnoszeniu efektywnosci
procesow decyzyjnych.

Z perspektywy praktycznej, wdrazanie technik, metod i koncepcji takich jak bu-
rza mozgow, Six Thinking Hats, Design Thinking, grywalizacja czy turkusowy mo-
del zarzadzania pozwala organizacjom na zwigkszenie elastyczno$ci, wzmocnienie
zaangazowania zespotow oraz kreowanie kultury otwarto$ci i wspotodpowiedzial-
nosci. Ich zastosowanie przyczynia si¢ do wypracowywania niestandardowych roz-
wigzan 1 lepszego dostosowania produktow oraz ustug do potrzeb odbiorcow.

Zidentyfikowane ograniczenia, takie jak opor wobec zmian organizacyjnych,
trudno$¢ w mierzeniu efektow kreatywnych dziatan czy niedostateczne przygotowa-
nie kadry zarzadzajacej, wskazuja na potrzebg budowania kompetencji migkkich
oraz promowania postaw proinnowacyjnych.

Strategiczne rekomendacje obejmuja intensyfikacj¢ szkolef z zakresu kreatyw-
nych technik, metod i koncepcji zarzgdzania, tworzenie interdyscyplinarnych zespo-
16w projektowych oraz rozwo6j mechanizmoéw wspierajacych wdrazanie kultury in-
nowacyjnosci na wszystkich szczeblach organizacji. W szczeg6lnosci zaleca sig¢ wy-
korzystanie potencjatu sztucznej inteligencji jako narzedzia wspomagajacego ana-
liz¢ danych, automatyzacj¢ procesOw i generowanie rozwigzan w ramach kreatyw-
nych dziatan zespolowych.

Kreatywne zarzadzanie stanowi istotny element budowania konkurencyjnosci
wspotczesnych organizacji. Jego skuteczne wdrazanie wymaga strategicznego po-
dejsécia, uwzgledniajacego zardwno potencjal ludzi, jak i mozliwosci technologii,
w szczegolnosci sztucznej inteligencji. Decyzje podejmowane w tym obszarze beda
mialy kluczowe znaczenie dla przyszlosci zarzadzania w erze transformacji cyfro-
wej.
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Creativity in management practice: tools, barriers,
and conditions for effective implementation

Abstract

The article addresses the issue of creativity in management as a response to the growing
complexity and dynamics of the contemporary organizational environment. The aim of the
article is to diagnose selected techniques, methods, and concepts—such as brainstorming,
Six Thinking Hats, Design Thinking, the turquoise organizational model, and gamification—
in the context of their impact on team engagement, decision-making quality, and the de-
velopment of an innovation-oriented culture. The literature review indicates that the use
of creativity in management significantly enhances the effectiveness of decision-making
processes and employee motivation. Brainstorming supports the generation of unconven-
tional solutions, Six Thinking Hats structures group thinking, and Design Thinking—through
its user-centered approach—facilitates the implementation of organizational strategies.
The turquoise model unlocks the potential of self-management, while gamification, through
point-based and ranking mechanisms, increases employee engagement and job satisfac-
tion. At the same time, the authors highlight implementation barriers: employee resistance,
difficulties in measuring outcomes, and the need to develop soft skills. The key findings
emphasize that the effective implementation of creative techniques, methods, and con-
cepts requires support from leaders, adequate training systems, and the integration of Al
tools that can assist in the processes of idea generation and selection. It is recommended
to foster interdisciplinary project teams, promote an open organizational culture, and build
mechanisms for monitoring the effects of innovative activities. From a scientific perspec-
tive, there is a need for further research on the synergistic integration of human and tech-
nological creativity, especially in the context of the rapid development of artificial intelli-
gence.

Key words

creative methods and techniques in management, turquoise organizational model, Al in
management
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