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Uvod

Tato diplomova prace se zaméfuje na kreativni management v praxi. Toto téma bylo
zvoleno, protoZe v dnesni rychle ménici se dobé a narlstem novych technologii,
rostou i poZzadavky na vedouci pracovniky. Jednou z poZzadovanych kompetenci je
i tvofivost neboli kreativita. Jiz v 90. letech 20. stoleti se schopnost fesit problémy

a tvorivost vyskytovala v pozadovanych kompetencich manazera.

Cilem diplomové prace je charakterizovat klicové kompetence 21. stoleti vedoucich
pracovnikl a orientovat se pfedevSim na kompetenci kreativity. Dale identifikovat
potfeby respondentli a na zakladé téchto potieb pfipravit vlastni rozvojovy koncept

tvorivosti.

Diplomova prace je Clenéna do Sesti kapitol. Prvni kapitola se vénuje vymezeni
rozdili mezi managementem a kreativhim management vetné manazerskych
kompetenci ve 21. stoleti. Nasledné jsou definovany pojmy tvofivost a inovace. Dale
se tato kapitola zabyva tvaréim procesem a jeho fazemi. Soucasti této kapitoly je
vymezeni tvar€i osobnosti, ktera je charakterizovana deseti vlastnostmi. Dale se
kapitola vénuje rozdilim mezi tvliréim a netvaréim stylem fizeni. Posledni ¢ast této
kapitoly se zabyva bariérami tvofivosti, které Clovéku brani kreativné myslet

a pfistupovat k problémum jinym a neobvyklym zpasobem.

Druha kapitola se zabyva kreativnim a inovacnim prostfedim. V této kapitole je
detailné popsan plan osobniho rozvoje. Dale se kapitola vénuje definovani procesu
rozvoje a vzdélavani. V zavéru kapitoly jsou popsany metody rozvoje a vzdélavani

pracovniku, které se mohou uskuteénit v ramci organizace nebo mimo ni.

Posledni kapitola teoretické Casti se vénuje kreativnim metodam a technikam. Zde
se autorka prace vénuje technikam jako jsou Design Thinking, synektika, lateralni
mysleni, brainstorming a brainwriting ¢ metodé Sesti barevnych kloboukl. U kazdé

z popisovanych technik jsou uvedeny zasady a provedeni.

Prakticka ¢ast prace se zaméfuje na analyzu a zhodnoceni plant osobniho rozvoje
v kompetenci kreativni a inovacni management, které slouzi jako podklad pro
navrzeni rozvojové akce. Plany osobniho rozvoje sestavilo nékolik budoucich
manazerl na zakladé rozhovoru s autorkou prace. Workshop byl zvolen jako
vhodna metoda osobniho rozvoje. Navrh rozvojové akce je sestaven z Cinnosti,

které respondenti uvadéli ve svém navrhu osobniho rozvoje. Obsah workshopu je



popsan v paté kapitole této prace. Soucasti této kapitoly je definovani pojmu

facilitace a moderace, které jsou nezbytné pro Uspésny prubéh workshopu.

Zavérec€na Cast prace popisuje realizaci a hodnoceni rozvojové akce. V této Casti
jsou poskytnuta doporuceni pro realizaci workshopu. Realizace workshopu pod
vedenim autorky a vedouci prace nemohla probé&hnout z divodu vyhlaseni
nouzového stavu v Ceské republice ve spojitosti s vyskytem koronaviru. V zavéru
prace je popsano hodnoceni rozvojové akce, které je nezbytné jak pro ucastniky
workshopu, tak pro Skolitele. Hodnoceni probiha prostfednictvim evaluacniho

dotazniku a individualniho rozhovoru s ucastniky.



1 Kreativhi management, tvorivost a inovace

Prvni kapitola se zabyva pojmy kreativita a inovace. Na uvod této kapitoly je
vymezen rozdil mezi managementem a kreativnim managementem vcetné
pozadovanych kompetenci manazera pro 21. stoleti. Dale je popsan tvlrci proces,
charakteristiky tvirci osobnosti a rozdily mezi tvar€im a netvlréim stylem fizeni.
V zavéru kapitoly jsou definovany bariéry tvofivosti, které clovéku brani v kreativnim
mysSleni a tvofeni novych véci &i pFistupu k feSeni.

lidé dosanhli cill, kterych nebylo mozné dosahnout jednotlivé, zacali se formovat
skupiny. Management se vztahuje na v8echny druhy organizaci i na manazery
v nich plsobicich. Zasady Fizeni se nyni pouzivaji nejen pro fizeni podnikani, ale
ve vSech oblastech Zivota, tj. ve vladnich, vojenskych, socialnich a vzdélavacich
institucich. Management je v podstaté stejny proces ve vdech formach organizace.
Jeho slozitost se vS8ak mlze znacné lisit v zavislosti na velikosti a Urovni organizace.
Management je zivotodarnym prvkem kazdé organizace (Havinal, 2009). Kreativni
management je studium a praxe managementu, Cerpajici z teorii kreativnich
procesU a jejich aplikace na individualni, skupinové, organizaéni a kulturni drovni
(Xu, a kol., 2007). V podnikani nestaci originalita. Aby byl napad kreativni, musi byt
také vhodny, uziteCny a aplikovatelny. Musi néjakym zpusobem ovlivnit zpisob
podnikani. Napfiklad vylepSenim produktu nebo nalezeni nového zpusobu pfistupu

k procesu.

1.1 Manazerské kompetence 21. stoleti

Byt kompetentni neznamena, Ze manazer/ leader vi, jak délat vdechno, ale spiSe vi,
co délat a jak to udélat. Dokonce i ten nejlepSi manazer, ktery se zaméruje jen sam
na sebe a pracuje pouze individualné, se pfipravuje o uspéch. Vlidce zna své slabé
a silné stranky, a proto je pro néj dulezité obklopovat se odbornosti prostfednictvim
kompetentnich pracovnikl. Zatimco mnozi manazefi jsou do podnikt vybirani na
zakladé svych odbornych znalosti a dovednosti, kompetentnost je néco jiného nez
charakter manazera ¢i vadci schopnosti, a tudiz by se nemély zaménovat
(McKinney, 2007).

Existuji Ctyfi pilife manazerskych kompetenci, které by mél mit manazer jakékoliv

urovné v jakékoliv organizaci. Prvnim pilifem je znalost organizace. To zahrnuje



rozvoj znalosti a porozuméni sou€asnym zasadam a operac¢nim postupim, které
vedou Kk zajisténi Cinnosti podniku Ci jednotky v souladu se stanovenymi cili
organizace. Druhym pilifem je vedeni a fizeni lidi, které vyZaduje rozvoj dovednosti
v poskytovani zpétné vazby a nasmérovani personalu, zajisténi spokojenosti
zakazniku a vytvoreni prostfedi pro spolupraci, které podporuje iniciativu a feseni
probléma. TFetim pilifem je Fizeni zdroji. Toto fizeni se tyka porozuméni nastrojum
a procesum pro planovani s cilem dosahnout konkrétnich cild a vyvinout usili
v 8irSim kontextu strategickych iniciativ. Poslednim pilitem je efektivni
komunikace, ktera zahrnuje budovani dovednosti pro podporu hladkych
a uspokojivych interakci mezi personalem a se zakazniky (Krajcovivoca, a kol.,
2012).

Dle karierniho webu LinkedIn je kreativita pro rok 2019 a zaroven i pro rok 2020
nejzadangjsi pracovni dovednosti (Pate, 2020). Podle Ellis (2005) je role
zlepSovatele jednou z osmi roli novodobého manazera. Inovator (zlepSovatel) se
pfizplsobuje ménicimu se prostfedi, identifikuje trendy ovliviujicich organizaci
a poté stanovi potfebné zmény pro Uspéch organizace. Dale hleda nové pfistupy
k feSeni problému. Kreativita se tedy fadi mezi pozadované kompetence manazera
21. stoleti. Manazefi riznych oddéleni v organizaci, ktera zahrnuji systematické
procesy, maji strach z kreativity a pomérné uzky pohled na tvarci proces. Kreativita
pro né znamena zpusob, jakym lidé mysli. Napfiklad, jak vynalézavé pfistupuji
k problémam (Amabile, 1998).

Osobnost manazera uzce souvisi s tim, jak vyuziva své kompetence a jak je
v ruznych prostfedich efektivni. Jednou z hlavnich ¢innosti manazera je feSeni
problému, které vznikaji pfi procesu uspokojovani zakaznikd. Kazdy Cloveék, nejen
manazer, pouziva jiny styl mysleni, jiny pfistup k feSeni problému (Kubes, a kol.,
2004). Michael Kirton je kognitivnim psychologem a autorem, ktery v roce 1976
(a dale rozSifeny v roce 2003) nastinil teorii poznani, pomoci niz Ize identifikovat
pfiznivy pristup k feSeni problémd. Navrhl, Ze vSichni jednotlivci lezi na kontinuu
tvorfivosti mezi vysokou adaptaci a vysokou inovaci. Jednotlivci na obou koncich
kontinua jsou kreativni, jen jinym zpasobem. Ti s vysokou adaptaci davaji prednost
hledani feSeni pomoci zavedenych systému, zatimco ti s vysokou inovaci davaiji
pfednost pfekraCovani souc¢asnych norem a hledaji nové a netestované odpovédi
na problémy. Adaptator i inovator maji stejny potencial pro dosazeni vysoké urovné
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kreativity, ale liSi se tim, jak svou kreativitu projevuji (Frankova, 2001). Tabulka 1

vymezuje rozdily v chovani a vlastnostech adaptatort a inovatoru.

Tab. 1 Rozdily mezi Adaptatorem a Inovatorem
Vlastnosti a chovani Vlastnosti a chovani

Situace

ADAPTATORU INOVATORU

Riziko Spise se vyhybaji riziku. Podstupuiji vétsi rizika.

Pfinaseji konzistentni malé
vyhry a uspéchy. Jsou kreativni
Povaha feseni pfi Fedeni problém( v ramci
stavajicich organizacnich

pravidel a norem.

Vytvéreji ,velké vyhry a uspéchy”.
Jsou méné omezovani sou¢asnymi
organiza¢nimi normami i
podminkami.

Resen Resenl se mohou dobre hodit Navrzena feSeni mohou vyZadovat
z pohledu ke stavajicim schopnostem ; - ¥z

S T vice zmén pro realizaci.
podniku .
Definovani Cht&ji byt efektivni. Pracuji na Problém nové definuiji tak, aby
problému objasnéni problému. odpovidal jejich chapani situace.
Rozsah Zadaji malé objasnéni, ignoruji
problému a Pokladaji otazky tak, aby ziskali pokyny a radéji odpovidaji na

jasné vymezeny problém. problém tak, jak si mysli, ze by mél

jeho vyjasnéni byt zodpovézen.

Zdroj: zpracovano dle (Robinson, a kol., 2010)

V dneSni dobé je jednou z pozZadovanych kompetenci manazera kreativita,
respektive pfistup k feSeni problému. Dle Kirtonovy teorie jsou oba typy manazer
kreativni, jen jinym zpUsobem. Kompetenéni pozadavky na pfistupu k feseni

problému se vSak odviji od charakteru organizace a jeji podnikové kultury.

1.2 Tvorivost ainovace

Vymezeni pojmu tvorivosti (kreativity) neni jednoduché a jednotné, nicméné znaky
kreativity se vymezuji podobné v mnoha definicich. Napfiklad definice
Nakonecného (1995) zni takto: , Tvorivost je schopnost poznavat predméty v novych
vztazich a originalnim zplasobem, smyslupiné je pouzivat neobvyklym zplisobem,
vidét nové problemy tam, kde zdanlivé nejsou, odchylovat se od navyklych schémat
mysleni a nepojimat nic jako pevné a vyvijet z norem vyplyvajici ideje i proti odporu
prostredi, jestlize se to vyplati, nachazet néco nového, co predstavuje obohaceni
kultury a spolecnosti“ (Nakonec€ny, 1997 str. 107).
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Kreativita je nejucinnéjSim zplsobem vytvareni pfidané hodnoty pomoci stavajicich
hodnot. Jedna se o schopnost vytvaret nové myslenky, napady a pfistupy. Byt
kreativni znamena myslet na néco mimoradného nebo neobvyklého, tedy myslet
,mimo své hranice“. Toto chapani porusovani pfedpokladd omezujicich ,normalni*
mysleni vedlo k vyvoji velkého mnozstvi technik, které produkuji kreativitu. Kreativita
je mentalni ¢innost, ktera pfinasi inovace. Inovace je pak dusledkem kreativniho

napadu, mySleni a feSeni. Inovace pfinasi vyssi efektivnost a ziskovost.
Zasady kreativity

e _Nic neni nemozné.

e Nejsou-li otazky, nejsou ani odpovédi.

e S cilem pred oCima se da zvladnout i ta nejtézsi cesta.

e Reseni problém a kreativita se neda vynutit.

e Do Rima vede vzdycky vice cest.

e Nemame k nécemu odvahu nikoliv proto, Ze je to obtizné, ale protoze k tomu

nemame odvahu, je to obtizne.

e Kam bychom dosli, kdyby vSichni fikali: ,Kam bychom dos$li?“ a nikdo by se

neSel podivat, kam bychom doSli, kdybychom $li“ (Belz, a kol., 2001 str. 233).

DOVEDNOSTI
TVURCIHO

ODBORNOST
& MYSLENI

MOTIVACE

Zdroj: zpracovano dle (Amabile, 1998)
Obr. 1 Tfi komponenty kreativity
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Na obrazku 1 jsou zobrazeny tfi komponenty kreativity. ManaZzZefi mohou ovlivnit
vSechny ftfi slozky kreativity — odbornost, dovednosti tvofivého mysleni a motivaci.
pracovniky motivovat. Odbornost ur€uji technické, proceduralni a intelektualni
znalosti. Jsou zakladem veSkeré tvurci prace. Organizace mohou mit pozitivni
dopad na zvySovani odbornych znalosti zaméstnancl prostfednictvim Skoleni,
mentorskych programu atd. Schopnosti kreativniho mysleni urcuiji, jak lidé flexibilné
a napadité pfistupuji k problému, zalezi tedy na jejich osobnostnich rysech.
Organizace, jsou-li si védomy vlastnosti, které podporuji kreativitu, mohou vést
pohovory a vybirat uchazece, ktefi tyto vlastnosti maji. Motivace zde znamena, Ze
jednotlivec chce pracovat na konkrétnim ukolu, protoZe je zajimavy a poutavy.
Jednotlivec, ktery je vice vnitfné motivovany, bude snadnéji rozvijet svou tvofivost.
Motivace ur€uje, do jaké miry jednotlivec zapoji své odborné znalosti a dovednosti

tvarciho mysleni (Amabile, 1998).

Inovace s pojmem kreativita Uzce souvisi. Pro pojem inovace existuje nékolik
definic. Inovaci Ize definovat jako vytvoreni novych kombinaci stavajicich zdroj(,
provadéni nového nebo vyrazné vylepSeného produktu nebo procesu. Inovace je
tvorba a realizace novych postup, produktl, sluzeb a zplsobl dodani, které vedou
k vyraznému zlep$eni vysledku, ucinnosti nebo kvality. Jedna se o nepretrzity

a dynamicky proces, v némz se mysSlenky proménuji v hodnotu (Taylor, 2017).

1.3 Tvuréi proces

Tvurci proces Ize snadno a obtizné definovat. Snadné, protoze jednoduse odkazuje
na zpusob, jakym lidé pfichazeji s novymi napady nebo feSenim problému,
a obtizné, protoze tento proces je pro kazdého Clovéka ponékud odlisSny. Podle

Wallase tvarci proces zahrnuje 4 faze.

Prvni fazi je pfriprava. Pfipravna faze zahrnuje shromazdovani co nejvice informaci.
Metody sbéru informaci mohou byt &teni literatury, povidani s lidmi o aspektech
obklopujicich potencialni tvorbu, experimentovani atd. Cilem této faze je naucit se

CO nejvice, coz nam pomuze vytvofit novy napad nebo véc.
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DalSi faze se nazyva inkubace. Je to faze, ve které tvirce nepracuje se ziskanymi
informacemi a nepfemysSli o problému. V této fazi dochazi k nevédomému

zpracovani problému a jeho uceleni.

DalSi fazi je osviceni. Zde dochazi k tzv. aha zazitku. Tedy k nahlému pochopeni
problému, souvislosti a s tim spojeny zrod nového napadu ¢i feSeni. Neznamena to

vsak, Ze je problém zcela vyfeSen.

Posledni faze se nazyva verifikace — tedy ovéfovani feSeni. Tvlrce ovéfuje nové
fedeni v praxi. Pokud feSeni nespliuje pozadavky, ¢i neni kompletni, nastava znovu
faze pfipravy (Stillman, 2014), (Mikulastik, 2010).

Schopny manazer je Clovék, ktery umi Fidit své pracovniky. Je schopen je
namotivovat, naslouchat jejich nazorim a mySlenkam souvisejici s urcitym
problémem a tim padem je podporovat pfi feSeni situaci a problému. Pfedpokladem
uspésné inovace je to, Ze je cely tym na jedné lodi a tdhnou spolu za jeden provaz.
Kazdy ¢len tymu je informovany a motivovany k tomu, aby byl béhem inovaéniho
procesu uspésnym a plnohodnotnym ¢lenem tymu. Pro to, aby byl uspésné Fizen
tvarci projekt, je potfeba mit vhodné zvolené pracovniky tymu a povzbuzovat jejich

tvorivost.

1.4 Tvurci osobnost

NejdulezitéjSim faktorem tvofivosti je Clovék. Neexistuje jasna definice toho, jak by
mél tvurci Clovék vypadat, ale existuje nékolik vlastnosti, které kreativitu podporuji
a davaji ji tak moznost vyniknout. Dle Hospodarové (2008) existuje 10 charakteristik

tvarcéi osobnosti.

Prvni charakteristikou je tolerance va€i dvojznacénosti. Jedna se o situaci, ktera
nema stanoveny ramec, ktery by umoznil Clovéku nasmérovat své kroky k finalnimu
rozhodnuti. Je to nejednoznacna situace, jejiz slozitost spocCiva v tom, zZe pravidla
nejsou stanovena nebo jsou nejasna a neexistuji spravné postupy. Pfikladem muze

byt prvni den v novém zaméstnani, €i porada s novym manazerem.

Druhou charakteristikou je stimulaéni svoboda. Jedinec je schopen oprostit se
od tradi¢niho zplsobu mysSleni. Lidé obdareni touto svobodou dokazi a chtéji
obchazet vymezena pravidla, pokud tyto pravidla omezuji jejich kreativni mysleni.
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DalSi vlastnosti tvofivého ¢lovéka je funkéni svoboda. Tvurci lidé nejsou svazovani
ucelem, ke kteremu byly pfedméty nebo véci vyrobeny a jsou schopni je pouzit
i jinak. Pfikladem muze byt volejbalovy mi¢ — ten slouZi k vybijené, k pfehazované
nebo tfeba k nohejbalu. Takto by popsali volejbalovy mi€ lidé, ktefi nejsou funkéné
svobodni, zatimco kreativni osoby mohou fict, Ze zminéni mi¢ se pouZije na rozbiti
okna, na obli¢ej strasidla apod. Kreativni lidé takto ,rozbiji“ pdvodni ucel pfedmétu
(Frankova, 2001).

Flexibilita je dalsi nezbytnou vlastnosti kreativniho ¢lovéka. Flexibilni je ¢lovék
tehdy, kdy je otevieny zmé&nam a je pfipraveny zmény vyvolavat. V tomto smyslu ji
Ize definovat jako schopnost vidét situaci €i problém jako celek, nikoliv soustfedéni

se jen na jednu dilCi ¢ast nebo slozku.

DalSi charakteristikou je ochota riskovat. Neuspéch a neakceptace feSeni okolim
je riziko kreativniho napadu. Tvlrce se vystavuje riziku, Ze jeho napad nepfijmou
ostatni. Kreativni lidé si uvédomuiji, Ze urcita mira rizika je k tvofivosti potfeba a jsou
ochotni toto riziko (rozumné riziko) podstoupit. Neriskovat sice znamena urcitou
miru bezpeci, ale brzdi tviréi mysleni.

Jako dalSi vlastnost tvaréi osoby lze uvést preference zmatku. Tvaréi lidé
a zmatek, nebot jsou schopni do zmatku vnést fad a do jiz zabéhlého rfadu urcitou

davku chaosu.

Prodleva uspokojeni patfi mezi charakteristiky tvofivého clovéka. Jedna se
0 schopnost akceptovat to, Ze nedojde k okamzitému uspokojeni. Dosazeni

tizeného vysledku, ktery ve finale pfinese daleko vice radosti, trva delSi dobu.

DalSi charakteristika je oprosténost od stereotypu sexualni role. Lidé, ktefi se
pfili§ identifikuji s pohlavni roli, mivaji pramérnou uroven kreativity. Naopak lidé,
ktefi jsou otevieni kreativité a mysleni za své hranice, voli chovani, které je za dané
situace pro né nejpfijatelnéjSi bez ohledu na to, zda je takové chovani typicky

muzské nebo zenské.

Vytrvalost taktéz patfi do vlastnosti, kterou by méla kreativni osoba disponovat.
Pile a vule dlouho pracovat, nez Clovék dosahne vytouzeného cile. Vytrvalost je
typickou vlastnosti kreativnich lidi. Vytrvalost je nesmirné dualezita i v rozvijeni

napadu, protoze ty jsou €asto v rozporu se zavedenymi standardy.
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Posledni charakteristikou nezbytnou pro tviréi Cinnost je odvaha. Kdo neni
odvazny, neni kreativni. Odvaha je spojena s tim, jit a myslet za své hranice,
za zabéhnuté standardy. Dulezité je nebat se jit proti proudu a prekonavat prekazky,

které mohou nastat.

1.5 Tvaréi styl Fizeni

Zvoleny typ manazerského stylu fizeni utvafi prostfedi v organizaci. Kreativita
a inovacni mysleni nejsou podporovany ve v8ech stylech fizeni. Charakteristik
tvar€iho a netvlrc€iho stylu fizeni existuje nékolik. Pro ucely této prace byla vybrana
charakteristika, ktera proti sobé stavi projevy tvarciho a netvlréiho stylu fizeni. Tyto

charakteristiky jsou uvedeny v tabulce 2.

Tab. 2 Pozadavky tvircéiho a netvurciho stylu Fizeni

Tvaréi styl fizeni vyzaduje Netvurci styl fizeni vyzaduje
dliraz na cile dlraz na Cinnosti, prostrfedky
vyuzivani cilt lidi vnhucovani ukolu
samostatnost zavislost

odvahu pfijimat riziko alibizmus

odvahu jistotu

obklopit se ,velkymi lidmi“ obklopit se ,vykonavateli“
kriti€nost oddanost

zménu rutinu

orientaci na naro¢nost orientaci na primérnost
uvolnénost, impulzivnost sebekontrolu

vécnost formalnost

samostatnost poslusnost

pozitivni stimulace negativni stimulace (sankce)
aktivitu pasivitu

Zdroj: zpracovano dle (Petrova, 1999 str. 100)

Rozdilu mezi témito styly vedeni je hned nékolik. Tvaréi styl vedeni se soustfeduje
na cile, nicméné cili se da dosahnout riznymi moznymi cestami, které mohou
vyboCit ze zabéhlych standardd a postupu, které jsou rutinni a ovérené.
Samostatnost je jednim z dllezitych faktoru tvar€iho stylu fizeni, kdy pracovnici
dostavaji svobodu v generovani novych napadd a pfistupl k dané situaci Ci
problému. Pozitivni stimulace muze byt doprovazena motivaci samotného

manazera, ktery nadSenost a zapaleni pro véc pfedava na sveé podfizené.
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1.6 Bariéry tvorivosti

Jsou ruzné prekazky, které Clovéku brani popustit svou tvofivost, uzdu své fantazie
za své hranice a moznosti. Bariéry tvofivosti Ize roz€lenit do ¢tyf zakladnich skupin
— percepéni bariéry, bariéry kultury a prostfedi, emocCni bariéry a intelektové

a vyrazove bariéry. Tyto bariéry jsou dale detailné popsany.

1.6.1 Percepcni bariéry

Jedna se o pfekazky, které Clovéku brani v jasném vnimani samotného problému Ci
informaci, které jsou nezbytné k vyslednému feSeni. Chadt (2009) do téchto typl
bariér fadi: Tézkosti ve vymezeni problému. Aby byl problém uspésné vyieSen,
je dulezité, aby byl problém spravné identifikovan a vymezen. Pokud se tak nestane,
neni mozné, aby se doSlo k vhodnému zavéru. Tendence vymezit problémovou
oblast priliS uzce znamena, Ze pfi feSeni dané situace jsou nastavena nadmérné
pfisna vymezeni. Tato vymezeni si Casto feSitel klade sam. MUze nastat i opacna
situace, kdy problém neni dostate¢né vymezen, pak se jedna o pfilis Siroké
vymezeni problému. Neschopnost vidét problém z riznych hledisek. Tento
problém muize nastat z dlivodu stereotypnich pfistupl k feSeni anebo tim, ze je
Clovék az pfili§ orientovan na vizi budouciho vysledku feSeni. Vidéni toho, co
ocekavame neboli stereotypie. Tato pfekazka uzce souvisi s neschopnosti vidét
problém z riznych hledisek, protoze feSitel se na urcitou situaci €i problém diva
delSi dobu z jednoho hlediska, coz vede k tomu, Ze ztraci schopnost vidét tuto
situaci i zjinych uhli pohledu. Nasyceni — saturace je pfirozeny obranny
mechanismu, ktery chrani pfed pfesycenim psychiky informacemi a podnéty.
Nevyhodou je, Ze feSitel dostava urcité mnozstvi pravidelné se opakujicich podnétu,
které nevnima tak, aby s nimi mohl dale pracovat a vhodné je interpretovat.
Nevyuzivani v3ech smyslovych podnétd. Resitelé problému zpravidla

nevyuzivaji vSechny impulsy smyslovych organu.

1.6.2 Bariéry kultury a prostredi

Témito prekazkami je Clovék ovlivnén z dlivodd pUsobeni kultury, ve které vyrustal
nebo si ji osvojil. Existuje nékolik typu prekazek kultury a prostredi. Prvni bariérou
je presvédceni, ze fantazie a reflexe jsou ztratou ¢asu. Dvé neodmyslitelné véci,
které se s tvofivosti poji. Pokud ¢lovék neuplatriuje fantazii, nemuze byt tvurdi.

Znakem pro fantazii je spojovani zdanlivé nesourodych prvka a vytvoreni tak
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néceho nového. DalSi prekazkou tvofivosti je také pfedsudek, Ze hravost je jen pro
déti. Bez hravého pfistupu a davky fantazie se urcité faze tvofivého procesu
neobejdou. Problém je, Ze u dospélého jedince se hravost v profesni €innosti
povazuje za détinskou. ReSeni problému je vaznou zalezitosti, v niz neni mista
pro humor. V prabéhu tvofivého procesu dochazi ke zklamani ¢i marnému usili, ze
Clovék nedosahne vysnéného cile. Humor vSak zlstava jednim z dllezitych faktort
pro tvorbu novych napadu. Pokud se feSi néjaky vazny problém v ramci skupiny,
muaze dojit k uvolnéni napéti tim, ze se vyprovokuje smich. A tento smich zase
vytvofi vhodné prostiedi a atmosféru pro generovani novych napadu a myslenek.
Kulturni pfekazka je také to, ze rozum, logika, ¢isla, uziteénost, prakticnost jsou
dobré, zatimco citéni, intuice, kvalitativni usuzovani a pfijemnost jsou Spatné.
Tato pfekazka vznikla pravdépodobné tim, Ze se oddéluje védecké mysleni od toho
uméleckého. Védci pfi tvorbé novych poznatkl a teorii taktéz musi vyuzivat fantazii.
Kulturni bariérou je zdliraznéni jednoho typu mysleni pfi sou¢asném zanedbani
druhého tymu mysleni. Castou piekazkou pfi kreativni &innosti je presvédéeni, ze
tradice ma prednost pred zménami. Jedna se o jednu z nejznaméjsich pfekazek
kreativity. Tato bariéra stoji v cesté pfi zavadéni inovaci, které jsou disledkem
pokroku. Jedna se o strach z nového, obava ztraty prestize, pracovniho mista
a klidu. To v&e je divodem, pro€ manazer, at uz védomé nebo nevédomeé, setrvava
u tradi¢niho mysleni. DalSi pfekazkou, ktera brani tvurci ¢innosti je, Zze vS§echny
problémy lze vyreSit védeckym myslenim a dostatkem penéz. Toto neplati pro
skuteCnost Ci situaci, které doposud nebylo porozuméno. K feSeni téchto
neznamych problému je potfeba mnohem vic, nez jen védecky pfistup a dostatek
finan€nich prostfedkld. Tabu je posledni bariérou kultury a prostfedi. Znamena
v kulturach néco, co je zakazané nebo nevhodné, protoZze by dané véci mohly
nékoho urazit, zranit ¢i narusit spoleCenskou vyvazenost. To vS8ak muze zpusobit
urcité bariéry v tviréim procesu. Tvofivy Clovék by mél byt schopen urdita tabu ve

svém mysleni pfekracovat (Chadt, a kol., 2009).

1.6.3 Emocionalni bariéry

Jedna se o prekazky, které v lidské psychice brani nepfijemnym stavim, které
vyplyvaji z tvaréiho procesu feSeni problému. Tvofivé mysleni a jeho vysledek

nemusi byt pfijat okolim. Aby se lidé vyhnuli konfrontaci, mohou se vyhybat kreativni
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praci nebo vubec nezverejnuji vysledky tohoto kreativniho procesu. Do emocialnich

bariér jsou zafazeny nasledujici pfekazky.

Strach udélat chyby, selhat, riskovat. Obavy, které Clovéka brzdi pfi tvofivé
¢innosti, nevychazeji z realistického hodnoceni dosazeného vysledku, ale vychazi
z vnitfni touhy zkouSet a riskovat. Neschopnost tolerovat dvojznaénost. Tato
skutec€nost jiz byla diskutovana v kapitole 2.2. Neschopnost tolerovat dvojznacnost
se poji s touhou po bezpeci a poradku, nikoliv pracovat v chaosu. Pro kreativniho
Clovéka je potfeba, aby v chaosu chvili pracoval, dokonce ho svou aktivitou
zvétSoval. Je dullezité se po ur€itou dobu pohybovat v rliznych zavadéjicich
informacich, ndzorech ¢i hodnotach. Preferovani role posuzovat napady pred roli
tvorit napady. To nastava v situaci, kdy se narocnost, kritika, tvrdost a posuzovani
zacnou béhem tvlrciho procesu uzivat pfilis brzy. To byva pro zdravou tvorbu
napadu Skodlivé. Neschopnost relaxovat a inkubovat. Faze inkubace je jedna ze
zakladnich fazi celého tvar¢iho procesu. V této fazi zrani feSeni prevazuji
podvédomé a intuitivni operace. Vysledek celého procesu mlze byt ohrozen, pokud
tvairce nema dostateéné dlouhou dobu pro inkubaci problému a neni schopen
védomé relaxovat i béhem celého kreativniho procesu. Nereagovani na vyzvy
problému, problémy nevyvolavaji resitelsky zajem. Pokud ¢lovék neni schopen
vnimat problémy, je to dano tim, Ze ma malo rozvinutou senzitivu. Nizka motivace
je dusledkem védomému vyhybani se problému. Nadmeérné nadseni, priliSna
motivace k rychlému uspéchu. Pfili§ velka motivace k rychlému uspéchu muze
taktéz branit kreativitt. Omezeny pristup k oblastem predstavivosti,
neschopnost oviadat predstavivost. K tomu, aby ¢lovék mohl ovladat fantazii,
potfebuje zapojeni vSech svych smysll. Tvofivost zaroven vyzaduje, aby tvarce
manipuloval se zazitky a pfedstavami a ty vzajemné kombinoval &i spojoval.
Neschopnost odliSit realitu od fantazie. Tato bariéra neni pfili§ obvykla. Problém
nastava, pokud se predstavy a fantazie ¢lovéka stanou pfili$ realistickymi, coz vede
k nizké ovladatelnosti téchto predstav (Chadt, 2009).

1.6.4 Intelektové a vyrazové bariéry

Intelektové bariéry se projevuji v nevhodné volbé mentalnich taktik pfi feSeni
kreativnino problému. Vyrazové prfekazky omezuji vitalni schopnost predavat

a sdélovat myslenky okoli i sobé samému.
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Prvni bariérou tohoto typu je feSeni problému s vyuzitim nespravného ,jazyka“
(verbalniho, matematického, vizualniho). Jedna se o Castou chybu, ktera se
objevuje pfi feSeni problému. Napfiklad nékdo chce problém fesit matematicky,
ackoliv jde FeSit jednodussim zpusobem, tfeba vizualné. Vzdélani a specializace
vytvari vzorce, dle kterych pak Clovék feSi nastalé nové situace. Proto je dllezité,
aby jednotlivec dokazal rozeznat, zda je pro dany problém potfeba matematicky Ci
vizualni pfistup nebo jejich kombinace. DalSi intelektovou a vyrazovou bariérou je
nepruzné ¢i neprimérené uziti intelektualnich strategii k reSeni problému.
Kazda situace, kazdy problém vyzZaduje pro své feSeni strategii, pfi€emz existuje
nékolik mozZnych strategii. ReSitelim déla potize zvolit a orientovat se na tu
spravnou strategii, kterou pak v pfiméfené mife vyuziva. Nespravné informace
nebo jeji nedostatek lze taktéz zaradit do intelektovych a vyrazovych prekazek.
Clovék, ktery ma k dispozici vice informaci o problému nebo se dfive snazil problém
vyfresit, tim vétsi ma vyhodu. Dillezité vSak je, aby Clovék vyzbrojeny témito
informacemi neztratil nezaujaty postoj a mysl, protoZze by jinak mohlo dojit
k pfekazce v podobé pfesyceni informacemi. Nedostate€éna vyrazova
odpovédnost k vyjadieni a zaznamenavani myslenek. Jedna se o prekazku, kdy
Clovék neni schopen slovné ¢i graficky vyjadfit svou myslenku nebo se neumi

presné verbalné vyjadfit (Chadt, a kol., 2009).

Kreativnhi management je zaloZzen na Cerpani z teorie kreativnich procesu, které jsou
nasledné aplikovany v ramci podniku. Kompetence manazera 21. stoleti zahrnuji
znalost organizace, vedeni a fizeni lidi, fizeni zdroju a efektivni komunikaci.
Kreativita se pro rok 2019 a 2020 stala nejzadané&jSi pracovni dovednosti. VSichni
jedinci jsou kreativnimi bytostmi, zalezi vSak, jestli lidé hledaji feSeni
prostiednictvim zavedenych pravidel a systém( (adaptatofi) nebo naopak

prekracuji stanovené normy a hledaji nové zpusoby feseni (inovatofi).

Kreativita neboli tvofivost je charakteristicka tim, Ze se vytvafi nové myslenky
a napady. Tvofivost se sklada ze tfech zakladnich kamen, kterymi jsou odbornost,
motivace a dovednosti tvur€iho mysleni. Inovace je vysledkem kreativniho mysleni,
kdy napfiklad dochazi k vytvofeni nového nebo vylepseného produktu €i procesu.
Tvuar€i proces zahrnuje Ctyfi faze, kterymi jsou pfiprava, inkubace, osviceni

a verifikace.
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Tvlrci osobnost neni jasné definovana, existuje vSak nékolik charakteristik, které
popisuji tvofivou osobnost. S tvuri osobnosti je dale spojen styl fizeni, ktery
manazer aplikuje pfi svém vykonu prace. Pro podporu kreativity v podniku je
nezbytné pouzivat tvirCi styl fizeni. Existuje nékolik typu prekazek, které brani
v kreativnim mysleni. Bariéry tvofivosti je nutné pfekonavat, aby tvofivost méla
volny prubéh. Ktomu mize dopomoci napfiklad vhodné kreativni a inovacni

prostredi, kterému je vénovana nasledujici kapitola.
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2 Kreativni a inovacni prostredi

Kapitola se vénuje prostfedi v podniku, které podporuje kreativitu. DalSi cCasti
kapitoly je osobnostni rozvoj a vzdélavani lidi v organizaci. Pro uspésny rozvoj
pracovnikl je potfeba sestavit plan osobniho rozvoje a zvolit vhodnou techniku

vzdélavani a rozvoje.

Kreativita je dulezitd v kazdém podniku, zvlasté pak v organizacich vyzkumu
a vyvoje. Vytvareni ,spravného® prostfedi, ve kterém muize kreativita rist a vzkvétat,
je ukolem manazera. Pro dosaZeni tohoto cile neexistuji zadné konkrétni pfedpisy.
Reseni vatdiny problém0, které vyvstavaji mezi vedoucimi a pracovniky, spoéivéa
v pochopeni pfislusnych lidskych postojd. Doporucuji se tfi kroky pro vytvoreni
spravného prostfedi. Pfi najimani novych kreativnich jedincu je potfeba, aby se
vybérového fizeni zu€astnili odbornici (napf. psycholog). Ti jsou schopni rozlisit
kreativni jedince od méné kreativnich kandidatl. Osvojit si vlastnosti vudcu, ktefi
podporuji kreativitu, protoze je prokazano, ze vudci, ktefi podporu;ji kreativitu, maji
jedine€né chovani. Posledni kategorii je vytvofeni kreativniho pracovniho klima.
Vytvoreni tvlréiho pracovniho prostfedi zahrnuje podporu mezilidskych vztaha,
poskytovani nepretrzité zpétné vazby, znalosti toho, jak fesit selhani atd. Proto je
ddlezité umoznit kreativnim lidem identifikovat a odménovat kreativitu i u ostatnich

pracovniku (Ray, 2006).

Dale Ray (2006) ve své knize uvadi nékolik charakteristik typickych pro kreativni
organizace. Patfi mezi né otevieny komunika¢ni kanal, prostfednictvim néhoz je
komunikace stale udrzovana. Jsou podporovany kontakty s vnéjSimi zdroji.
Neodbornici participuji na feseni problému. Vedeni podporuje nové napady, a tudiz
netvofi predsudky. Vedouci pracovnik se nevyhyba rizikim. Je podporovano

participativni rozhodovani. Zaméstnanci se musi pfi praci bavit.

2.1 Plan osobniho rozvoje

Kreativni a inovacCni prostfedi je potfeba podpofit rozvojem a vzdélavanim
pracovniki. Rozvoj lidskych zdrojl zahrnuje rozvijeni osobnich a organizacnich
dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnancu. Jedna se o proces zaméfeny
na pracovnika, jenz ma své tvur¢i schopnosti, znalosti, zkuSenosti a je motivovan
ktomu se dal osobnostné posouvat. Firmy maji mnoho moznosti, jak své

pracovniky rozvijet a vzdélavat, a to jak na pracovisti, tak mimo né&j. Rozvoj lidskych
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zdrojlil zahrnuje pfileZitosti jako Skoleni zaméstnancu, kariérni rozvoj zaméstnancu,

fizeni a zlepSovani vykonu, koucCovani, mentoring, identifikovani klicovych
zameéstnancl apod. (Pechova, 2013), (Heathfield, 2020).

Plan osobniho rozvoje mulze byt sestaven jak samotnym pracovnikem, tak

organizaci. Pro sestaveni planu rozvoje je vSak nutné nejprve identifikovat potfebu

rozvoje. Proces tvorby planu zahrnuje tfi faze:

1)

2)

3)

Pripravna faze — zde se specifikuji potfeby, stanovi se cil vzdélavani

a provede se analyza ucastnika, popfipadé ucastniku.

Realizaéni faze — jedna se o fazi, pfi které je potfeba sestavit vyvoj
a zpracovani dil€ich etap vzdélavani. Dale je nutné stanovit zpusob, jakym
bude vzdélani probihat, tedy nalézt vhodné formy, metody a techniky. P¥i
volbé vhodné formy a techniky je dulezité brat v potaz pocet ucastniku,
motivaci u€astnikl, priority organizace a pfipadné mozné obavy ze strany

pracovniku.

Zdokonalovaci faze — soucasti této faze je pribézné hodnoceni dil€ich
ukolu a jednotlivych etap vzdélavani a rozvoje vzhledem ke stanovenému
cili. V prabéhu této faze se hledaji moznosti zlepSeni procesu tak, aby byl co
nejucinnéjsi. Je nutnosti zafidit informovanost u¢astniki o celé vzdélavaci
akci, coz zahrnuje organizacni zajisténi, pfipadné ubytovani, stravovani,
dopravu apod (Vodak, a kol., 2011).
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Jak je patrné z tabulky 3, obsah planu by mél obsahovat nasledujici informace:

Tab. 3 Obsah planu vzdélavani a rozvoje
Obsah Vysvétleni

i i - pracovnici by méli byt posunuti vy$

Cil a témata o . 5 ) .
- zohlednéni specifik a pozadavku organizace
- homogenni

Cilova . NI ,

| - podobné funkéni zafazeni

skupina
- stejna uroven védomosti a schopnosti

Metody a - na pracovisti / mimo pracovisté

techniky - stanoveni vhodnych metod pro podporu aktivity a tvofivosti
- sama firma

Vzdélavaci - Skolici centra

Ol‘ganizace - odborn ik
- externi vzdélavaci instituce

) . - misto uskute€néni rozvoje a vzdélavani

Misto a €as _ ; ) )

- kdy se bude akce realizovat (Casové obdobi)
i - kdy se bude realizovat

Hodnoceni o . o
- jakym zpusobem bude realizovano

Naklady na - pfimé naklady

vzdela\(anl - pracovni ¢as ucastnik

arozvoj

Zdroj: zpracovano dle (Vodak, a kol., 2011 str. 97-98), (Némec, a kol., 2007 str. 152)

Je vhodné, aby byl plan sestaven na miru konkrétni organizaci, pfedevsim pak jejim
pozadavkum. Vzdélavani a rozvoj muze probihat pouze v ramci jednoho dne, nékdy
je v8ak dulezité vymezit delSi ¢asové obdobi. Hodnoceni Ize napfiklad provést
porovnanim vstupnich a vystupnich testd nebo monitorovanim celé vzdélavaci
akce. Naklady na vzdélavani a rozvoj v sobé zahrnuji pfimé naklady v podobé
studijniho materialu, dopravu, stravu apod. Zalezi vSak i na poctu uc€astniku a jejich
pracovniho Casu straveného vzdélavanim a rozvojem a na zvolené metodé
a technice rozvoje. Metodam a technikam vzdélavani a rozvoje se vénuje

podkapitola 2.3.
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2.2 Osobnostni rozvoj a vzdélavani

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu pouzivaji autofi pojmy jako vzdélavani,

Skoleni, trénink, rozvoj, rekvalifikace apod. Proto je dulezité tyto pojmy vymezit.

Formovani schopnosti a dovednostni pracovnika se déli do tfi kategorii.

1)

2)

3)

Vzdélavani — jedna se o aktivity, které rozvijeji znalosti, dovednosti
a hodnoty Clovéka. Dale sem patfi pochopeni tradic a mysSlenek, které formuiji
a ovliviiuji spolec¢nost, ve které ¢lovék Zije. Vzdélani je spojeno se socialnim
a osobnostnim rozvojem. BEhem vzdélavani ¢lovék ziskava jazykove a dalSi
dovednosti, které tvofi zaklad pro tvofivost, komunikaci a u€eni se. Déli se
na vSeobecné vzdélani, které je zabezpeCovano statem a odborné

vzdélavani, které zajistuje nejen stat, ale také jednotlivé organizace.

Kvalifikace — jedna se o aktivity, které souviseji s povolanim. Lze sem
zaradit pfipravu na zameéstnani, prohlubovani kvalifikace prostfednictvim
Skoleni nebo vycviku Ci rekvalifikaci. Tedy vSe, co umozni zlepSit vykon

na soucasné pracovni pozici.

Rozvoj — ziskavani dalSich znalosti a dovednosti potfebnych pro rozvoj
individualni kariéry a cili organizace. Je v zajmu podnik( i spole¢nosti, aby
se lidé rozvijeli nad ramec svého sou€asného zaméstnani a osvojovali si tak
nové znalosti, dovednosti a v neposlednich fadé i osobni vlastnosti
(Kanakova, a kol., 2003).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je neustaly opakujici se proces v podniku, ktery

zahrnuje identifikovani potfeby, planovani vzdélavani a osobnostniho rozvoje,

realizace planu prostfednictvim riznych metod rozvoje a vzdélavani a vyhodnoceni

vysledkd procesu. Tento proces probiha v souladu s nastavenou podnikovou

kulturou a strategii vzdélavani a rozvoje. Prubéh a postup pro rozvoj a vzdélani

pracovniku zobrazuje obrazek 2.
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Identifikace

potireby
Proces
Hodnoceni rozvoje , ,
. o ir o s Planovani
vysledkd a vzdélavani

pracovniku

—_— —

- 4

Realizace

Zdroj: zpracovano dle (Némec, a kol., 2007 str. 151)
Obr. 2 Proces rozvoje a vzdélavani

Cely proces se zahajuje identifikaci potfeby vzdélavani a rozvoje. Potfeba v tomto
pfipadé pfedstavuje nesoulad mezi podminkami €i pozadavky pracovni pozice
a znalostmi, dovednostmi a vlastnostmi pracovnika. Ddulezitym zdrojem pro
identifikaci potfeby je pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu a chovani
pracovnika, at uz formalni ¢i neformalni formou. Druhym krokem je sestaveni planu
pro pracovnika (podrobnéji v kapitole 2.1). Na zakladé sestaveného
a odsouhlaseného planu se pfistupuje k samotné realizaci. Po realizaci vzdélavani
a rozvoje je nutnosti provést hodnoceni vysledkd. Hodnoceni je v8ak v praxi velmi
obtizné, nebot’ vysledek je t€Zzko méfitelny, a pokud se néjaky vysledek dostavi, tak

zpravidla az v delSim ¢asovém horizontu (Némec, a kol., 2007).

2.3 Metody rozvoje a vzdélavani

Metody rozvoje a vzdélavani se ¢leni do dvou hlavnich kategorii, kterymi jsou
vzdélavani a rozvoj na pracovisti a vzdélavani a rozvoj mimo pracovisté. Do metod
na pracovisti spada rozvoj a vzdélavani pracovnika individualné pfi vykonu bézné
pracovni Cinnosti. Na pracovisti si zaméstnanci své znalosti, dovednosti a osobni
vlastnosti osvojuji, prohlubuji a rozsifuji tak, aby pfi vykonu své prace byli uspésni.
Vzdélavani a rozvoj pracovnikl mimo pracovisté zpravidla probiha ve skupinach,

a to mimo jejich bézna mista vykonu prace. Znalosti, dovednosti a osobni vlastnosti
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vSak pfi tomto typu vzdélavani a rozvoje pracovnici prohlubuji a rozsifuji nad ramec
pozadavku stavajici pracovni pozice. Tim zvySuji své S8ance nejen uvnitf, ale i vné
podniku (Némec, a kol., 2007).

2.3.1 Metody rozvoje a vzdélavani na pracovisti

Koubek (2007) mezi metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti fadi:

Instruktaz pfi vykonu prace. Jedna se o nejcastéji pouzivanou metodu, protoze je
nejjednodussi pfi zaSkoleni nového pracovnika. Instruktdz vede zkuSenéjsSi
pracovnik nebo bezprostfedni nadfizeny, ktery novackovi prfedvede pracovni
postup. Vzdélavany zaméstnanec si pozorovanim a napodobovanim osvojuje
pracovni postup. Vyhodou této metody je rychlost zacviku a snadné vytvareni
vztahu se spolupracovniky. Jako nevyhodu Ize uvést, Ze tato metoda je vhodna

pouze pro leh¢i a dil¢i postupy a jedna se zpravidla o kratkodobé plsobeni.

Coaching (koucink). Coaching se vymezuje jako dlouhodobé instruovani,
vysvétlovani a sdélovani komentari &i pfipominek vcéetné kontroly vykonu
nadfizenym. Coach pomaha pracovnikovi hledat jeho vlastni cesty feSeni a efektivni
postupy pfi dosahovani cill. PFi koucinku je podporovana tvofivost. Kou€ se zajima
o rozvoj urc€itych dovednosti pro dany ukol. Vyhodou koucinku je informovanost
ohledné hodnoceni prace vzdélavaného. Navic je umoznéna uzka oboustranna
spoluprace mezi kou€em a ,svéfencem®, coz zlepSuje komunikaci a vytvari tak
prostor pro stanoveni kariernich cild. Nevyhodou muize byt tlak pracovnich
povinnosti, nebot’ tato metoda zpravidla probiha v hlucném a rusSivém pracovnim

prostredi.

Mentoring. Tato metoda je velmi podobna coachingu, liSi se v8ak ve Skoliteli.
Mentor je vybiran sam pracovnikem, ktery bere daného Clovéka jako svuj vzor.
Mentor poskytuje rady, stimuluje je, pomaha pracovnikovi i v kariérnim ristu, nebot
se stava jeho patronem. Mentor ma osobni zajem na rozvoji a vzdélavani
pracovnika. Vyhodou je, ze pracovnik do procesu uc€eni vnasi vlastni iniciativu,
vlastni tvofivost. Navic vlastni volba mentora podporuje neformailni vztah. Mezi
nevyhody Ize zafadit moznost Spatné volby mentora, protoze mentor nemusi byt
odbornikem pro danou problematiku. Muze se stat, Ze pracovnik za svuj vzor zvoli
nékoho, kdo mu pomuze v kariernim rustu, nez aby volil nékoho, kdo je skutecny

profesional.
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Counselling. Jedna se o nejnovéjSi metodu formovani pracovnich schopnosti
zameéstnancl. Counselling je zalozen na vzajemném konzultovani a ovliviiovani.
Diky tomu dochazi k vyméné zkuSenosti a znalosti mezi nadfizenym a podfizenym.
Vyhodou u této metody, stejné jako u pfedchozich dvou, je vnaseni vlastnich
napadud a aktivity. Pracovnik vyjadfuje své navrhy feSeni problému nadfizenému,
pficemz dochazi k oboustrannému obohaceni. Casova naroénost je hlavni

nevyhodou této metody vzdélavani a rozvoje.

Asistovani. Novy nebo méné zkuSeny pracovnik je pfidélen jako vypomoc
zkuSengjSimu kolegovi, kterému pomaha s plnénim jednotlivych Ukolu, a tak
dochazi k u€eni se pracovnich postupl. Postupné se pak podili na &innostech vétsi
mirou a ukoly zvlada samostatnéji, dokud neziska potfebné znalosti a dovednosti
pro samostatnou €innost. Vyhodou této metody je praktické vzdélavani. Nevyhodou
mulze byt riziko osvojeni si Spatnych pracovnich navykd a postupl. Navic
napodobovani zkuSenéjSiho kolegy oslabuje vlastni tvaréi pfistup k feSeni

jednotlivych ukold.

Povéreni ukolem. Byt povéfen ukolem je finalni fazi asistovani. Pracovnik ma
vytvofené podminky k tomu, aby ukol zvladl samostatné. Tato metoda se pouziva
predevsim pfi vzdélavani Fidicich a tvir€ich pracovniku. Vyhodou je feSeni ukol
samostatné a kreativné. Pracovnik je motivovan k rozvoji vlastnich schopnosti.
Negativni strankou této metody je mozna chybovost a nesplnéni ukolu. Neuspéch

pak muze vyustit v nedaveéru ze strany nadfizeného.

Rotace. Pracovnik postupné pracuje na ukolech v riznych ¢astech podniku. Rotace
se zpravidla pouziva pfi vzdélavani a rozvoji Fidicich pracovniki nebo
pro absolventy Skol, ktefi se s organizaci seznamuji. Vyhodou je rozSifovani
zkuSenosti a schopnosti, vytvareni novych zajmd a komplexnéjSi pochopeni
pracovnich postupl napfi¢ podnikem. Tim dochazi i k celkové flexibilité firmy.
Negativhim dopadem je mozny neuspéch pracovnika, ktery si neosvoji €¢innosti na

kazdém pracovisti, coz muze vést ke snizeni sebevédomi.

Pracovni porady. Béhem schizek a meetingll se pracovnici seznamuji se
skutecnostmi a problémy tykajici se jejich oddéleni a celé organizace. Porady jsou
povazovany za vhodnou metodu rozvijeni schopnosti pracovnikl. Vyhodou je, ze si

pracovnici mezi sebou sdéluji zkuSenosti, prezentuji své nazory a zaujimaji postoje
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k problémOm oddéleni &i organizace. Podporuje se tim sounalezitost pracovniho
tymu a individualni motivace k vlastni aktivité a iniciativé. Nevyhodou pracovnich
porad je €as. Pracovni porady konané béhem pracovni doby zkracuje dobu, béhem
které mél pracovnik plnit své ukoly. Pokud by se vSak porada odsunula na ¢as mimo

stanovenou pracovni dobu, muzZe dojit k neochoté ze strany zaméstnancu.

AZ na pracovni poradu se jedna pfedevsim o individualni metody vzdélavani, které

vyzaduji individualni pfistup a pfatelsky vztah mezi Skolitelem a pracovnikem.

2.3.2 Metody rozvoje a vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody jsou podobné Skolnimu rezimu. Jedna se o metody, které jsou
pouzivané k hromadnému vzdélavani pracovnikd. Mezi metody vykonavané mimo

organizaci Ize podle Koubka (2007) zafadit:

Prednaska, seminar. Pfednaska je metoda zaméfena na poskytnuti faktd
a teoretickych znalosti. Vyhodou je rychly pfenos informaci a nenaroCnost na
vybaveni. Nevyhodou je jednostranny tok fakti a teoretickych poznatku, které
pracovnici pfijimaji pasivné. Oproti tomu seminaf, nebo také prednaska spojena
s diskusi, umoznuje oboustranny tok napadu a informaci. Diky diskusi jsou Ucastnici
stimulovani k vyvijeni aktivity. Pro seminaf je nutny vhodny zpusob moderovani

a pfipravenost, coz muze byt brano jako nevyhoda.

Demonstrovani. Nazornym zpusobem se zprostfedkovavaji znalosti a dovednosti
za pouziti IT, trenazert nebo obsluhy jednotlivych stroji ve Skolicich dilnach. Tato
metoda vnasi do vzdélavani praktické vyuziti a orientuje se na dovednosti
pracovniki. Vyhodou je, Zze si pracovnici zkouSi své dovednosti v bezpecném
prostiedi, €imz se zamezuje zpUsobeni Skod. Nevyhoda vsak je, Ze jsou podminky

ve Skolicim zafizeni a na skuteCném pracovisti rozdilné.

Pripadové studie. Tato metoda se pouziva pro vzdélavani vedoucich a tvlrcich
pracovniku. V pfipadovych studiich se popisuji skute€né nebo smyslené problémy
spole€nosti. Pracovnici pak maji za ukol situaci zanalyzovat a navrhnout vhodné
feSeni problému. Pozitivem na této metodé je rozvijeni analytického mysleni
a schopnosti nalézt feSeni za predpokladu spravné pfipravy pfipadové studie.

Nevyhodu je ¢asova naroCnost na pfipravu.
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Workshop. Jedna se o obdobu pfipadové studie. BEhem workshopu se problém
feSi vramci skupiny lidi. Problém byva komplexnéjSi a Casové naroCnéjsi
v porovnani s pfipadovou studii. Vyhodou je moznost pfinaSet napady pfi feSeni
kazdodennich problém( v organizaci. Navic podporuje tymovou spolupraci.
Negativnim aspektem je, Zze pro feSeni problému nemusi byt tym pracovniku

dostatecné znaly a zkuSeny.

Simulace. Metoda, ktera se zaméfuje na prakticky uhel pohledu a na aktivni ucast
vzdélavanych. Pracovnikim je poskytnut podrobny scénaf, na jehoz zakladé Cini
fadu rozhodnuti. V pribéhu simulace se bézné prechazi z jednodussich problém
schopnosti vyjednavani a rozhodovani. Nevyhodou je nalezeni vhodné formy

pusobeni a korigovani ucastnikd.

Manazerské hry. Hrani roli se orientuje na rozvoj praktickych schopnosti vedoucich
pracovnikl. Béhem této metody se vyzaduje aktivita a samostatnost doprovazena
davkou hravosti. Ugastnik zastava urgitou roli, v niz poznava povahu mezilidskych
vztah(, konfliktd a vyjednavani. Metoda se zamérfuje na osvojeni si urcité socialni
role a socialnich vlastnosti, pfedevsim pak u fidicich pracovnik(. Vyhodou hrani roli
je, ze se pracovnik u€i samostatné myslet a reagovat na situace, pfi kterych musi

ovladat své emoce. Nevyhodou je pecliva organizacni pfiprava hrani roli.

Assessment centre. Jedna se o moderni metodu, ktera pomaha nejen vybirat nové
vedouci pracovniky, ale také vzdélavat manazery. BEhem této metody ucastnik plni
jednotlivé ukoly a feSi problémy, které jsou naplni prace kazdého manazera. Situace
jsou zpravidla nahodné& generovany pogitaéem. Ugastnik si pak m(iZze porovnat sva
feSeni a rozhodnuti s optimalnimi, ¢imz dochazi k uceni. Komplexni osvojeni
znalosti, manazerskych dovednosti, pfekonavani stresu, feSeni ukoll razné
povahy, jednani slidmi — to vSe lze vyzdvihnout jako vyhody této metody.

Nevyhodou je potifeba technického vybaveni a vysoka naro¢nost na pfipravu.

Outdoorovy training. Jedna se o metodu vzdélavani a rozvijeni manazer(
prostfednictvim sportovnich aktivit. ManazZefi se uci hledat optimalni FeSeni,
koordinaci ¢innosti, komunikaci, delegaci ukoll, vedeni pracovnikd a fungovani
v pracovni skupiné. Zadany kol ma podobu pohybové aktivity. Ukoly se Fesi

kolektivné, pficemz se jeden ucastnik chopi vedeni, at uz povéfenim nebo
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spontanné. Vyhodou je bezesporu zabavna forma ucleni se manaZerskym
dovednostem. Ug&astnici uplatriuji b&Znou &innost pfi manazerské praci. Neochota
manazeru, strach ze zesmésnéni a nechut k pohybu muzZe byt nevyhodou této

metody.

E-learning. IT technologie v dneSni dob& umoznuji simulovat pracovni situace.
Pracovnici se vzdélavaji pomoci schémat, grafi a obrazk(. PocitaCe poskytuji
obrovské mnozstvi informaci, testd a cviceni. Vyhodou je mnohostranné vyuziti.
E-learning se da vyuzit nejen k individualnimu, ale také ke skupinovému vzdélavani.
Tato metoda poskytuje okamzitou zpétnou vazbu. Z pohledu organizace se jedna
o Casové efektivni metody vzdélavani. Metoda se da vyuzit ke vzdélavani jak na
pracovisti, tak mimo né&j. Nevyhoda je vysoka cena vzdélavacich programd,

zejména pak, jsou-li vytvofeny na miru podniku.

Vytvoreni tvuriho prostfedi v organizaci je jednim z ukold manazera. Manazer
podporuje kreativitu svych pracovnikl tim, Ze je dale rozviji a vzdélava. Pro rozvoj
a vzdélavani lidi je nutné sestavit plan osobniho rozvoje, ktery si bud pracovnik
sestavuje sam nebo jej sestavuje sama organizace. Sestaveni planu osobniho
rozvoje je proces, ktery zahrnuje pfipravnou, realizaéni a zdokonalovaci fazi. Proces
rozvoje a vzdélavani se sklada ze Ctyr kroku, kterymi jsou identifikace potreby,
planovani, realizace a hodnoceni vysledku. Firma muUze pro své pracovniky zvolit
metody rozvoje a vzdélavani uvnitf nebo vné organizace. Do rozvoje a vzdélavani
na pracovisti Ize napfiklad zaradit instruktaz na pracovisti, mentoring nebo rotaci
v ramci podniku. Metody rozvoje a vzdélavani provadéné mimo pracovisté jsou
napfiklad demonstrovani, pfipadové studie, workshop nebo manazerské hry. Pfi
workshopu ¢&i manazerskych hrach se daji vyuzivat rlzné kreativnhi metody

a techniky, kterym je vénovana nasledujici kapitola.
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3 Kreativni metody a techniky

Tato kapitola se vénuje detailnimu popisu vybranych kreativnich technik. Tyto
techniky podporuji tvaréi proces a generovani novych myslenek, které mohou vést
k vysledku v podobé inovace. V této kapitole je popsano sedm vybranych metod

podporujici kreativitu v€etné jejich zasad a provedeni.

3.1 Design Thinking

Design Thinking je komplexni inovaéni pfistup orientovany na zakaznika, jehoz
cilem je generovat a rozvijet kreativni obchodni napady nebo celé obchodni modely.
Jedna se o pfistup, ktery je pouzitelny pro vSechny typy podnikatelskych napadu,
at' uz se jedna o vyrobky ¢i sluzby. Zaroven se tato metoda pouziva pfi feSeni
slozitych problému, které vyzaduji tvar€i pristup. Slozité problémy lze vyfesit
riznymi zpusoby a pfistupy. Navic se tyto problémy nedaji FeSit podle pravidel,
protoze neni pfedem jasné, jak ma byt problém vyfeSen (Fulop, 2018), (Muller-
Roterberg, 2018).

Provedeni a zasady Design Thinking

Provedeni této metody je slozené z péti krokd, ktery tvofi cely proces. Prvni fazi je
empatizace neboli vciténi. Tato faze poskytuje kriticky vychozi bod pro designové
mysleni. Prvni faze procesu je vénovana seznameni se s uzivatelem a porozumeéni
jeho pozadavkum, potfebam a ciliim. V této fazi dochazi k odbouravani predsudk
a ziskavani relevantnich informaci o uzivateli. Nasleduje faze definice problému.
Definice problému spociva ve shromazdéni a analyzovani vSech zjisténi, ktera jsou
nasledné zformulovana. Je nutné pfi definovani koukat na problém z pohledu
zakaznika. Treti fazi je generovani myslenek. Pro tento tvarci proces je nutné
vytvofit co nejvice novych napadu za vyuziti riznych kreativnich technik a vhodné
kreativni prostfedi. Ctvrta faze se nazyva prototypovani. Cilem této faze je vytvorit
prototyp, na kterém budou vyzkouseny napady, které byly vysledkem predchozi
faze. PFi této fazi dochazi k identifikovani jakychkoliv nedostatkll a omezeni. Pri
prototypovani dochazi ke zlepSovani, prepracovavani Ci pfijimani jiz vzniklych
napadu. Testovani je posledni fazi procesu. PFi testovani je produkt pfedan
k realnému uziti skute€nym uzivatelim. Vysledky z této faze €astou vedou zpét ke
k pfedchozim fazim, protoze pfi testovani dochazi k odhaleni slabych mist, které je
nutné odstranit (Stevens, 2019).
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Zasady

Prvni zasadou je ,Leave titles at the door®, coz ve volném prekladu znamena
zapomenout na tituly. PFi této kreativnhi metodé neexistuje hierarchie. DalSich
z nékolika zasad je povzbuzovani blaznivych napadl, coz podporuje fantazii vSech
ucastnikd této techniky. Desing Thinking upfednostriuje kvantitu pfed kvalitou,
protoze vybér, analyza a hodnoceni napadu pfijde na fadu pozdéji. Pfi generovani
napadul neexistuji autorska prava, tzn. zZe kazdy ucastnik mize stavét své navrhy
na napadech ostatnich. Je dulezité, aby si u€astnici uvédomili, ze je potfeba myslet
predevsim na Clovéka, respektive zakaznika, nikoliv na cil podniku. Neni nutné vse
vyjadfovat slovy, naopak je podporovano vyuzivani ilustraci, videi, symbol( apod.
Hodnoceni a vytvareni napadld se musi od sebe oddélit, proto je nutné se pfi
generovani napadi vyhnout kritice. Posledni a dullezitou zasadou je zabava,

protoZe ta je nezbytna pro kreativni innost (Muller-Roterberg, 2018).

3.2 Synektika

Kreativni metoda, ktera pracuje s principem analogii. Tuto techniku Ize vyuZzit pfi
generovani novych napadu, pfi hledani feseni ¢i pfi definovani problému. Synektiku
Ize vysvétlit jako spojovani odliSnych véci dohromady, ktera je zalozena na uplné
zméné mysSleni — analogii. Analogie je chapana jako obdoba, shoda. Pouziva se
v pfipadé, kdy bézny ,netvirci“ postup nevedl k Zadoucimu vysledku anebo je

vysledek nekreativni a nudny. (Zak, 2004)
Provedeni a zasady synektiky

Synektika se sklada z né&kolika krokt. Schéma celého procesu synektiky popsal Zak
(2004) nasledujicim zplsobem: Objasnéni a stanoveni problému. Prvnim
nezbytnym krokem je definovani problému. Problém musi byt definovan spravné,
aby se dosahlo kvalitniho vysledku. Analyza problému a jeho objasnéni. Jedna
se o vysledek z prvniho kroku (vymezeni problému), ktery musi byt chapan vSemi
Cleny skupiny, ktefi se synektiky zu€astiuji. VSichni uc€astnici v této fazi maji
moznost se k problému vyjadfit. Dochazi tak k upfesnéni daného problému. DalSim
krokem je spontanni reagovani. Tento krok je charakteristicky otevienou debatou,

kterou zpravidla moderuje facilitatorl. V pribéhu této debaty dochazi k prvnim

! Facilitator — ¢lovék, ktery napomaha k efektivni komunikaci a porozuméni v ramci tymu ¢&i skupiny
lidi.
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reakcim, kdy €lenové vyjadfuji své stanovisko bez jakéhokoliv hodnoceni. Zapis
problému je snaha skupiny pfesné formulovat problém, a to bez ohledu na zadani.
Facilitator prostfednictvim navadéjicich a doplriujicich otazek sméfuje ucastniky
k pfesné definici problému. Shodnou-li se vSichni na znéni definice, zapiSou ji na
viditeIné misto — tabule, flip chart apod. Sjednoceni tymu v chapani problému, pfi
kterém je opét dullezita role facilitatora, ktery navadéjicimi otazkami objashuje
nahled skupiny na vymezeny problém. Jeho ukolem je, aby vSichni pochopili zadani
ukolu. V tomto kroku jsou také zopakovana pravidla synektiky. DalSim krokem je
tvorba analogii. V této fazi dochazi k individualni tvorbé analogii. Jedna-li se
0 méné zkuSenou skupinu, facilitator opét navadéjicimi otdzkami jednotlivce
smeéfuje. Pfipadné se muze pfistoupit na skupinovou tvorbu analogii. Nasledujicim
krokem je provérovani moznych reseni. Jednotlivé vysledné analogie z pfedchozi
faze jsou zapsané a skupina nasledné hleda feSeni v konkrétnich analogiich. | zde
se da pracovat jednotlivé nebo skupinové. Prenos feseni na problém znamen3,
Ze vysledné feSeni z pfedchozi faze se v nezménéné podobé aplikuje na problém.
Aplikace vychozich hledisek na problém je poslednim krokem. Aplikované feSeni
muze uvést smérem, kterym se da hledat konkrétni feSeni. Reseni, které vzniklo
z kreativniho nezvyklého pohledu na situaci, se nasledné pfidava k dalSim

moznostem.

Zasady synektiky Ize vyjmenovat tfemi zakladnimi pravidly. Prvnim pravidlem je
uvédoméni si psychologickych procesu, které ovliviiuji a ur€uji chovani ¢lovéka.
Druhym pravidlem je, Ze emocionalni slozka tvur€iho chovani je nadfazena
intelektove slozce. A poslednim pravidlem je, Ze emocionalni a iracionalni slozky se

musi pouzivat a chapat jako plnohodnotné nastroje tviréiho procesu (Zak, 2004).

3.3 Lateralni mysleni

Tato technika sméfuje k tomu, aby se mysleni svedlo na vedlejSi cestu a vznikl tak
odklon od dosavadniho mysleni. Laterarni mysleni se nevzdaluje od definovaného
problému, jen k nému pfistupuje jinak. Podstatou lateralniho mysleni je nepfimy
postup, pfi némz je kladen duraz na generaci novych napadud, které nebyly

dosazeny ,normalnim“ myslenim.
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Provedeni a zasady lateralniho mysleni

V pribéhu lateralniho mysleni se nalézaji alternativy. Alternativa muaze
predstavovat vychozi bod pro feSeni problému. Bud nalezne novou nepfimou cestu

k feSeni tim, Ze se véci usporadaly anebo vede pfimo ke koneénému feseni.
Zasady

Alternativy se musi neustale rozvijet. Proto je dllezité si uvédomit, co napomaha
k tomu, aby byl Clovék schopen vytvaret alternativy. Existuje nékolik praktickych
technik — zpochybriovat domnénky a pokladat si otazku pro&. Reseni problému se
da realizovat rlznymi zpUsoby, neexistuje tedy jediny spravny zpusob. DalSi
praktickou technikou je rozloZeni celkového problému na dil€i problémy. Obracet
danu situaci a tim se odpoutat od dosavadniho zpusobu mysleni. Vyuzivat
brainstormingu ke generaci alternativ. A v neposledni fadé hledani analogii
a podobnosti (Muzik, 1998).

Tato technika kreativniho pfistupu je vhodna ve chvili, kdy doslo k blokaci
dosavadniho zplsobu generovani myslenek. ,,...u lateralniho mysleni jde o techniku
ucebni prace dospélého, ktera je vSak zaloZena na posuzovani podnéti
pfedloZenych lektorem* (Muzik, 1998 str. 183).

3.4 Brainstorming

Brainstorming je technika feSeni problému. Je zaloZzen na kolektivni tvurci sile
skupiny lidi. Jedna se o nejstarSi, nejznaméjSi a nejpouzivanéjsi techniku
kreativniho mysleni. Pouziva se k nalezeni velkého mnozstvi napadd v kratkém
Case k vyfeSeni problému. Aktivita jednotlivych ¢lent skupiny a spole¢na prace vede
k fantazii a bohatosti mySlenek a napadi. Béhem této metody je vyuzivano principu

asociaci a odlozeného hodnoceni (Kumbhar, 2018).

Provedeni a zasady brainstormingu

Vedouci popiSe dany problém, polozi ostatnim ¢lendm otazku &i zada ukol. Ti pak
vyslovuji své navrhy. Vedouci podporuje produkci napadd svymi stimulujicimi
poznamkami. Aby byla tato technika Uspésna, je potfeba dodrzet nékolik zakladnich

pravidel. Na zacatku techniky zopakovat polozenou otazku i zadany ukol, stanovit
pozadavky, kterych je tfeba na konci dosahnout. Zajistit volny tok myslenek — kazdy

35



muze pfednést své navrhy bez jakychkoliv poznamek &i pferuSovani. Dbat na to, ze
na prvni pohled $patny napad muze inspirovat ostatni k novym a lepSim navrhum.
VSechny navrhy zapisovat na tabuli €i velky arch papiru, ktery je viditelny pro
zucCastnéné. Dulezité je nekritizovat a neposuzovat. Vytvofit uvolnénou atmosféru,
protoze kazdy Clen pak mulze v klidu prezentovat své navrhy. Dbat na kvalitu
napadu, nebot z nich je mozné vygenerovat nejlepsi feSeni. Hodnoceni vysledki
prob&hne aZ po skonéeni diskuse. Cim vice napad(, tim vétsi pravdépodobnost
nalezeni nejlepSiho a originalniho feSeni (SvatoSova, 2010). Tato technika je
vhodna pro skupinu 4 az 12 osob, kdy je vhodné, aby soucasti skupiny byli i lidé,
ktefi nejsou pro danou problematiku specializovani, protoZze mohou pfinést napady,

které by odborniky nenapadly.
Vyhody brainstormingu

Mezi vyhody |ze zaradit ziskani velkého mnozstvi napadu &i zvySeni harmonie mezi
lidmi pfi dosahovani realného feSeni. Této techniky se mohou zucastnit
i nekvalifikované osoby, které mohou najit kone¢né feSeni. Jedna se o metodu,
ktera je srozumitelna a neni naro¢na na pripravu. Navic napady vzniklé béhem

brainstormingu se mohou aplikovat i pfi jinych fe$eni problému.
Nevyhody brainstormingu

Béhem sezeni mize dojit k hodnoceni a posuzovani napadli. Mohou se vyskytnout
ruzné mentalni bloky, jako napfiklad strach z kritiky, nevhodna skupina lidi apod.
Soucasti kolektivu muze byt dominantni osoba &i osoby, které ovliviiuji ostatni

(Fundamentals of Design and Manufacturing, 2019).

3.5 Brainwriting

Brainwriting je podobny popularnimu brainstormingu. Brainwriting ma jednu velkou
vyhodu oproti brainstormingu. Snizuje riziko dominance extrovertnich jedincu
a umoznuje vyniknout i méné striktnim u€astnikim. Brainwriting umozni kazdému
vyjadfit svij napad. Napady se nefikaji nahlas, ale zapisuji se na papir. NejCastgji

se pouziva metoda 6-3-5: 6 u€astniku napiSe alespon 3 napady za 5 minut.
Provedeni brainwritingu

Vedouci definuje problém a stanovi otazku & zada tkol. U&astnici pak piSou své
navrhy na papir, nasledné tento papir predaji kolegovi, ktery dal navazuje na jiz
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napsané navrhy. V pfipadé vétsiho poctu lidi a pouziti metody 6-3-5 mize dojit
k utvorfeni skupinek po 6 u€astnicich, ktefi napiSou tfi myslenky na zadanou otazku
v Casovém intervalu do 5 minut. Poté se papir s navrhy pfeda dalSi skupiné. Takto
se cely postup opakuje do té doby, dokud se papir nevrati svému pavodnimu

majiteli/ skupiné. Na konci jsou vSechny mysSlenky pfecteny a vyhodnoceny.
Vyhody brainwritingu

Ziskani napadl od introvertnich ¢len(, ktefi neradi vyjadfuji své nazory nahlas.
Béhem psani mySlenek se odstrani vliv vadcl skupiny, ktefi svou dominanci
ovliviiuji ostatni. Vyhodou je i anonymita, nebot psané myslenky nemusi byt
podepsany jejich stvofitelem. Brainwriting neni ¢asové narocny a neni zde potfeba

kvalifikovaného vedouciho této kreativni techniky (Litcanua, a kol., 2015).

3.6 Sest barevnych kloboukt

Technika Sesti kloboukd vyuziva mysleni, které hleda vysledné feSeni neobvyklou
¢i nelogickou cestou. Edward de Bono vyvinul jednoduchy a efektivni zplsob, jak
usnadnit produktivn&jdi hledani feSeni vyuzivanim raznych perspektiv. Sest
kloboukll znamena Sest rlznych pfistupl k problému. Kazdy klobouk predstavuje

jinou perspektivu (Khataybeh, a kol., 2015).
Provedeni metody Sesti barevnych kloboukl

Pokud chce vedouci pracovnik udélat workshop, meeting, diskusi i hledat feSeni
hravéjsi a zajimavéjsi formou, vhodna je pravé tato metoda. Po nasazeni klobouku
Clen tymu generuje myslenky, které reprezentuji danou barvu klobouku, tzn. na
problém se nediva komplexné, ale pouze ze stanovené perspektivy. Timto dochazi
k podnécovani ostatnich k diskusi. Kazdy ¢len tymu nosi postupné kazdy klobouk.

Vyznam kazdého klobouku popisuje obrazek 3.
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Zdroj: (Lim, 2018)
Obr. 3 Sest barevnych klobouku

Modry klobouk je znamy také jako ,boss hat*, tedy viid¢i klobouk, modré nebe nad
nami. Clovék majici tento klobouk fidi proces mysleni, koordinuje vechny ostatni
klobouky a zajistuje, aby z diskuse vychazel jasny vysledek. Drzitel modrého
klobouku zapisuje shrnuti a vypracovava zavéry. Bily klobouk znamena neutralitu.
Bily klobouk potfebuje data, informace a fakta. Nesmi hodnotit a kategorizovat, je
nestranny. Ostatni ¢lenové se mohou ptat nositele bilého klobouku na doplfujici
otazky informaéniho charakteru. Cerveny klobouk je charakterizovan jako barva
srdce, tedy pocitl a emoci. Vlastnik tohoto klobouku se nezabyva fakty, ale dava
najevo, co si mysli, nasleduje svou intuici. Clovék neni povinen své pocity
zdavodnovat, mize je ménit a ostatni nesméji hodnotit, aby se nevytvofil blok, ktery
se muze stat prekazkou tvirciho procesu. Zeleny klobouk predstavuje kvetouci
zahradu, tedy kreativitu, moznosti, nové napady a rozmanitost. Clovék, ktery ma na
hlavé zeleny klobouk generuje nové myslenky a sméry. Zluty klobouk nazyvany
take jako slunny a pozitivni. A to je ukol ¢lena tymu, ktery ma na sobé Zluty klobouk.
Je optimisticky, hleda klady na kazdém navrhu, identifikuje hodnotu plant a napadu.
Cilem je najit pfednosti a opirat je o vhodné a konkrétni argumenty. Cerny klobouk
se popisuje jako obhajce dabla. Jinymi slovy jde o opak zlutého klobouku, tedy byt
negativni. Nositel ¢erného klobouku identifikuje rizika, hleda mozné nebezpedi

a obtize, upozorfiuje na mozna uskali. Zde se vSak musi ¢lovék vyvarovat pocitim,
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jedna se pouze o logické a srozumitelné argumentovani (Lim, 2018), (Kneschke,
2005).

Vyhody metody Sesti barevnych kloboukt

AT &4

problémy hravou formou. Tato metoda umozfiuje maximalizovat produktivni praci,
snizit konflikt uvniti skupiny, najit pfilezitosti tam, kde jini vidi problémy a udrZet ega
¢lend mimo tento proces. Pfi noSeni rlznych kloboukl ¢lovék vidi dany problém

ze vSech moznych uhld, které by za normalnich okolnosti nebral v potaz.

3.7 Myslenkova mapa

MysSlenkova mapa je grafické usporadani slov, napadu a myslenek, které byvaji
doplnéné o obrazky vyznacujici souvislosti a vztahy. MySlenkova mapa lze vyuzit
k uceni, planovani ¢i hledani novych fedeni.

Tvorba a zasady myslenkové mapy

Prvnim krokem je potfeba si definovat otazku, situaci €i problém. Charakteristickym
rysem myslenkové mapy je to, ze zac€ina uprostfed papiru, kde je dané téma Ci
problém napsany. Ze stfedu pak vedou rGzné vétve, které predstavuji hlavni
myslenky, vyjadifené slovy, symboly i obrazky. Od hlavni myslenky se pak dale
odviji dalsi a dalSi dil¢i napady.

Zasady

Zachytit napady rychle. Pomoci €ar a Sipek tvofit propojeni, vazby a souvislosti. Je
dulezité propracovat myslenku do detailu. Po vy&erpani napadul se vratit zpét do
centra mapy a zkusit pfijit na nové napady. Je nutné vyhnout se kritice svych
napadu. Posledni zasadou je zivat si tvofeni mapy, pouzivat barvy, post-it listeCky
apod (Faste, 1997).

Vyhody myslenkové mapy

Hlavni vyhoda je v jednoduchosti a zajimavosti vlastni tvorby. Jedna se o jeden
Z nejjednodussich nastroju pro kreativni mysleni. Vyuziva-li ¢lovék myslenkovou
mapu k u€eni, pomaha mu k lepSimu zapamatovani si. Tato technika podporuje

kreativitu.
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Nevyhody myslenkové mapy

Ackoliv existuji aplikace na tvorbu myslenkovych map, pofad se najdou taci, ktefi
preferuji tvorbu mysSlenkové mapy rucné, to vSak zabere vice €asu. Pfi tvofeni mapy
je tvlrce limitovan velikosti papiru ¢&i flipchartu a tudiz dochazi k omezeni

generovani myslenek (Tee, a kol., 2014).

Kreativnich metod a technik existuje v dnesni dobé nespocet. Design Thinking
metoda je v posledni dobé velmi zadanou a vyuzivanou kreativnich technikou, ktera
zahrnuje pét fazi, kterymi jsou empatizace, definice problému, generovani
myslenek, prototypovani a testovani. Pro spravné pouzité této techniky je nutné
senktika, ktera pracuje na principu analogii. Mezi asové nenaro¢nou techniku Ize
zaradit brainstorming, ktery je nejstarSi a nejpouzivanéjsi technikou kreativniho

mysleni. Brainstorming se vyuziva k nalezeni velkého mnozstvi napadu.
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4 Sestaveni planu osobniho rozvoje

S rychle ménici se dobou a s technologickym pokrokem rostou i poZzadavky na
pracovniky a manazery. Jednou z poZadovanych kompetenci manazera 21. stoleti
je schopnost feSit problémy a byt tvofivy. Vedouci pracovnik by mél v podniku
zastavat mimo jiné i roli zlepSovatele, tedy pfichazet s novymi napady a feSenimi,
jak zefektivnit Cinnosti daného oddéleni nebo organizace jako celku. | manazefi jako
tvar€i osobnosti musi prfekonavat prekazky a predsudky, a proto je nutné
pracovniky, nejen ty vedouci, osobnostné rozvijet a vzdélavat. Kazda firma by si
méla byt védoma dulezitosti kreativity v podniku, nebot pravé nova fesSeni a pfistupy
mohou vést k inovacim, proto je nezbytné vytvaret kreativni prostfedi v podniku.
Prakticka Cast diplomové prace se vénuje sestaveni planu osobniho rozvoje
v kompetenci kreativni a inovacni management na zakladé kterého bude nasledné

navrzena rozvojova akce pro budouci manazery.

4.1 Metodika diplomové prace

Pro sbér dat byl zvolen kvalitativni vyzkum v podobé rozhovoru, jehoz vystupem byl
plan osobniho rozvoje. Pro rozhovor bylo vybrano 10 respondentd. Spoleénym
rysem téchto U€astnikl vyzkumu je ambice stat se manazerem ¢i manazerkou ve
své profesni kariéfe. VSichni Ggastnici maji alespori bakalarsky titul. Sest
respondentu jsou studenti navazujiciho magisterského vzdélani, ktefi jiz pracuji na
gastedny Uvazek. Ctyfi ugastnici vyzkumu jiz dostudovali a nyni se naplno vénuiji

sveé pracovni kariéfe a néktefi se jiz vydali na cestu do managementu.
Rozhovor

Rozhovory probihaly online za vyuziti riznych aplikaci v obdobi od 30. bfezna do
5. dubna 2020 sohledem na c&asovou dostupnost respondentl. Béhem
individualnich rozhovorl byli uastnici seznameni s cilem projektu. Znéni otazek
nebylo pfed zaCatkem rozhovoru stanoveno. Tematickym celkem rozhovoru byla
kreativita a jeji role v praci vedouciho pracovnika. Béhem rozhovoru doslo
k vymezeni a pochopeni pojmu kreativita a inovace. Cast rozhovoru byla vénovana
kreativnim oblastem, ve kterych by se respondenti radi rozvijeli. Na rozhovor bylo

vyhrazeno 30 minut.
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Plan osobniho rozvoje

Po skonceni rozhovoru ucastnici obdrzeli plan osobniho rozvoje, na kterém mohli
pracovat do 15. dubna. V pfipravné fazi planu osobniho rozvoje tedy doslo ke
specifikaci potfeby kazdého uc€astnika v€etné poZzadovaného cile a navrhu realizace
kreativniho rozvoje. Struktura osobniho planu byla pfevzata od Pavlici a kol. (2010)

a je zobrazena v tabulce 4.

Tab. 4 Struktura planu osobniho rozvoje
Plan osobniho rozvoje

Vyjadrete své zaméry | Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit

Popiste souéasnou Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky?
situaci ve vybranych S ¢im jsem spokojen(a)? S €im jsem nespokojen(a)?
oblastech Proc?

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to
Vyjadrete sviij cil vypadalo, kdybych udélal(a) danou zménu? Co bych
mél(a) délat vice nez dosud? Co naopak méné?

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové
Nacrtnéte si plan postupy bych chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné
udélam? Kdy?

Zdroj: (Pavlica, a kol., 2010 str. 11)

4.2 Plany osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni
management

Aby doslo k rozvoji Clovéka, pfedpokladem k uspésnému vysledku je nutné sestavit

si plan osobniho rozvoje. Deset oslovenych respondentl pfipravilo svdj plan

osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management. Jedna se

o plany budoucich manazer(. Tyto plany jsou dale zobrazeny a komentovany.
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Tab. 5 Plan osobniho rozvoje |

Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit:

Jako ¢élen ,mladé generace®, od které se oCekava otevienost a zapojovani
tvaréiho mysleni, se v této kompetenci chci zaméfit na spravné vyuzivani vSech
moznosti a pfistupl k ziskani informaci pro feSeni problému, které 21. stoleti
Vyjadrete své | nabizi. Ve své kariéfe chci pfinaset originalni a efektivni Fedeni, myslet tzv. ,out
zaméry of the box“ a nenechat se omezovat imaginarnimi hranicemi. V feSeni problému
byt vzdy pfistupny a upfimny. Stim také souvisi Cistota mysli a spravné
myslenky (meditace napr.).
Nastroje, které bych se chtél naudit (Iépe) pouzivat jsou hlavné diagramy,
mySlenkové mapy a kontra-faktualni mysleni.

Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im jsem
spokojen(a)? S ¢im jsem nespokojen(a)? Pro¢?
Aktudlné se jedna predevsim o ¢etbu knih, ¢lanku a rozhovord a rozsifovani
Popiste znalosti v mnoha nesouvisejicich tématech a pohledech. Pomaha mi to
k nadhledu a znalosti odliSnych pfistupd, které je mozné aplikovat na jiné

soucasnou . P AL . . s

it iy problémy. Stejny vysledek maji i nejriznéjSi odborné seminafe a workshopy,
VS I;J;(; 'ceh na kterych rozvijim sebe, své mysleni a znalosti. Zaroveh poznavam nové lidi.
O{)Ias tgch Skvély pfinos vidim ve vytvaieni mySlenkovych map a ostatnich vizualizagnich

metod (aktualné k u€eni). Vizualizace mi pfijde jako nejlepSi metoda k vyjadieni
komplexity problému a zaroven k uéeni. A také to stimuluje tvaréi mysleni.

Nejsem spokojen s tim, jak pfijimam nazory ostatnich a chtél bych pracovat na
svych pfedsudcich.

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to vypadalo,
kdybych udélal(a) danou zménu? Co bych mél(a) délat vice nez
dosud? Co naopak méné?

V idealnim svéte by nebyly Zadné problémy k feSeni.
Videalnim svété by také vSichni méli stejné (kompletni) znalosti. To
o .. | samoziejmé neplati a je proto dulezité aplikovat a vymysSlet nové zpusoby
Vyjadre’te SVU] | pristupu k feSeni problému (vizualizace, simulace, pfipadové studie).

cil Mym cilem je dal se dostavat k feSeni nejriiznéjSich problém, abych ziskaval
zkuSenosti a nové poznatky, aplikovatelné v dalSich pfipadech. Chci rozvijet
svoje divergentni mysleni pomoci dostupnych nastroji se zaméfenim na
mySlenkové mapy a vizualizaci. Chci pokracovat v mysleni ,za hranice®,
vytvaret si nadhled a Siroké spektrum znalosti a zkuSenosti. Chci zadit

Gistou a volnou.

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy bych
chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?
Navstivim alespori dva workshopy nebo online seminare mésic¢né. Obsah a
vystupy ze seminaiti budu vizualné zpracovavat, abych si mohl zpétné osvézit
Naértnéte si |téma a zaroven abych stimuloval svou kreativitu. Budu postupné navysSovat

- tydenni €as straveny meditaci. Pfectu minimalné jednu knihu mési¢né. Budu
plan . . . : " . )
se vice angazovat v novych projektech a rozvijet své dovednosti.
Problémy budu vnimat jako mozZnost se néco naucit, jako moznost se rozvijet,
a proto se budu aktivné podilet na jejich feSeni. Budu se zajimat i o témata
mimo ,m{j okruh®. Budu nadale praktikovat digitalni detox (alespori jeden den
bez vSech online kontakt().

Tabulka 5 obsahuje plan osobniho rozvoje prvniho respondenta. Jedna se

o Clovéka, ktery se ve svém volném Case vénuje Cetbé ¢lankl a knih zabyvajici se
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riznymi tématy, které mu pomahaji ziskat nové pohledy. Své znalosti dale

prohlubuje navstévou rdznych odbornych seminafi. Béhem studia vyuziva tvorbu

mysSlenkovych map, které mu pomahaji vidét komplexitu dané véci. Velky problém

shledava v pfedsudcich va¢i jinym osobam vcetné pfijimani jejich nazord. Aby

docilil zlepSeni v oblastech vizualizace a mySleni mimo své hranice, zahrnul

do svého navrhu navstévu kreativniho workshopu alesporni dvakrat do mésice.

Poznatky z téchto akci by pak rad vizualné zpracovaval. V neposledni fadé by se

rad zaméfil na meditaci a angazovanost v novych projektech. Diky témto projektim

by opét ziskal nové pohledy a pfistupy.

Tab. 6 Plan osobniho rozvoje Il
Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

Vyjadrete své

zameéry

Oblasti, na které bych se chtél zamérit:

PovaZzuiji se za kreativniho Clovéka, nicméné bych chtéla zapojit vice
kreativity do profesniho Zivota.

Popiste souc¢asnou
situaci ve vybranych

oblastech

Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im
jsem spokojen? S ¢im jsem nespokojen? Pro¢?

Ve svém volném Case se vénuji gymnastickému aerobiku a vymyslim
zavodni sestavy nejen pro déti, ale i pro juniorské a seniorské kategorie.
V tomto ohledu si myslim, ze jsem Uspésna. K vymysleni této sestavy je
potfeba vyuzit kreativity a pfedstavivost — jak se ¢lovék bude pohybovat,
jaké prvky bude sestava obsahovat, nastfihat hudbu apod.

V profesnim zivoté vSak nejsem schopna tolik kreativity vyuzivat.
Nevim, jestli je to tim, Ze se tvaréi ¢innosti vénuji ve volném ¢ase, a proto
se pfi praci spiSe soustfedim na rychlost, pfesnost a pravidla nebo je to
jen o tom, zZe kreativitu neumim v praci zapojit.

Vyjadrete sviij cil

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to
vypadalo, kdybych udélal danou zménu? Co bych mél délat
vice nez dosud? Co naopak méné?

V idealnim svété bych méla volnou ruku si praci, ¢innosti, problémy a
situace feSit po svém, a ne v souladu se smérnicemi a pozadavky
kolektivu, respektive se nenechala omezovat kolektivem, ktery kolikrat
ode mne pozaduje konkrétni vystup a nedostavam tak prostor k novym

pristuplm feseni.

Nacrtnéte si plan

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy
bych chtél vyzkousSet? Co konkrétné udélam? Kdy?

Chci kreativni prostiedi v praci. Aby se kreativita a tvofivost podporovala
napfi¢ celou firmou. K tomu by mohly dopomoct kreativni seminar pro
mé a kolegy v praci.

Dale si své ukoly, které si mohu fidit sama, pojmu po svém, tedy budu
vyuzivat napfiklad rdznych smartartd, barevnych tabulek, myslenkové
mapy.

Vice se zaméfit na sebe samou - relaxace v podobé meditace,
vykreslovani mandal apod.
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Vtabulce 6 je popsan plan osobniho rozvoje jiz pracujici respondentky.
Respondentka se povazuje za tvlrciho ¢lovéka, nicméné si je védoma potencialu
kreativity v profesnim Zivoté. SvUj nedostatek shledava pfedevSim v tom, Ze v praci
upfednostiuje rychlost a pravidla namisto novych napadl a FfeSeni. Ve svém
navrhu, jak docilit kreativniho prostfedi v praci, uvedla navstévu kreativniho
seminare spolu s kolegy, ktery by tvurci atmosféru mohl podpofit. Rada by se taktéz
zameéfila na sebe samotnou, a to predevSim prostfednictvim meditace Ci

vykreslovani mandal.

Tab. 7 Plan osobniho rozvoje Il
Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

L. ; Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit:
Vyjadrete své

zaméry Schopnost nachazet neotfela feSeni problémd a schopnost rozvijet
napady jinych.

Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im
jsem spokojen(a)? S €im jsem nespokojen(a)? Pro¢?

Popiste sou¢asnou |V soucasné dobé trénuji divergentni mysleni pfi nékterych pfedmétech
situaci ve vybranych | v ramci studia, predevsim pfi tymove spolupraci. Zjistuji, Ze se mi ¢asto

oblastech nedafi pfijit s novym feSenim. Domnivam se, ze mi jde lépe rozvést
napady, se kterymi pfijdou jini, ale i v této oblasti bych se chtéla zlepsit.
Myslim, ze mnohem lepSi jsem v oblasti kreativnhiho psani (jsem
schopna vyjadrit véci neotfelym zplsobem).

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to
vypadalo, kdybych udélal(a) danou zménu? Co bych mél(a)
délat vice nez dosud? Co naopak méné?

Vyjadrete svj cil |Pokud by se mi podafilo zlepsit se v obou vySe zminénych oblastech,
myslim, ze bych byla hodnotnéjSim ¢lenem jakéhokoliv tymu, nebot
bych byla schopna prichazet s inovativnimi feSenimi danych problému
a také bych dokazala rozvijet napady, se kterymi pfijdou jini. Celkové
bych se mohla pfi FeSeni Ukoll vice angazovat.

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy
bych chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?

Naértnéte si plan PreCtu si néco o kreativnim a inovaCnim managementu, dale se
seznamim se s technikami procvicovani divergentniho mysleni. Poté se
budu sama cvicit a aplikuji nacvicené postupy na ulohy, se kterymi se
v ramci studia setkam.

V tabulce 7 je zobrazen plan osobniho rozvoje Cerstvé absolventky bakalarského
studia. Svuj potencial shledava v hledani novych feSeni a rozvijeni napadu svého
okoli. V soucasné chvili si je védoma toho, ze ve vétSiné pfipadl neni schopna
nalézt netradi¢ni zplsob feSeni. Naopak ve tvaréim psani vidi svou silnou stranku,

protoze je schopna popsat a vyjadfit véci neotfelym zpusobem. Aby dosahla zmén,
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navrhla ve svém planu vyuzivani technik, které podporuji divergentni mysleni, které

pak vyuZzije pfedevSim béhem svého studia v magisterském stupni studia.

Tab. 8 Plan osobniho rozvoje IV

Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

L. ; Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit:
Vyjadrete své

zaméry Chtéla bych se zaméit na rozvoj divergentniho mysleni, a to predevsim
pak v profesnim zivoté.

Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im
jsem spokojen(a)? S €im jsem nespokojen(a)? Pro¢?

Popiste souéasnou V soucasné chvili hledam nejjednodussi a nejrychlejsi feSeni problému.

situaci ve vybranych Mou bariérou je to, Ze nechci vidét danyvgr,oblém z rliznych hledisek,

oblastech
Spokojena jsem s tim, Zze kdyZ uz si dam préaci s tim nalézt jiné nové
feSeni, nemam strach z toho, Ze selzu a Ze tim pfili$ riskuji, naopak si
za tim stojim.

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to
vypadalo, kdybych udélal(a) danou zménu? Co bych mél(a)
délat vice nez dosud? Co naopak méné?
Vyjadrete svuj cil V idealnim svété bych opakujici se feSeni situaci/problému fesila jinym
zpusobem. Navic bych se nesnazila jit cestou nejmensiho odporu, ale
naopak jit ,tézkostem a novostem* naproti. V idealnim svété by tedy

divergentni mysleni pfevazovalo nad tim konvergentnim.

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy
bych chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?

Rada bych si vice naCetla o kreativité a jeji aplikaci v zivoté. Konkrétné
pak detailné o divergentnim mysleni.

Nacrtnéte si plan |Chci zagit vice nabouravat pravidla, diky nimz jsem pfi FeSeni
.Svazovana®“.

Pomoc by mohla uéast na workshopu, ktery kreativitu podporuje
a rozviji.

V neposledni fadé zkusit aplikovat divergentni feSeni béhem své prace.

V tabulce 8 je popsan plan osobniho rozvoje dalsi respondentky, ktera by se rada
zaméfila na vyuzivani divergentniho mysleni v profesnim zivoté. V souc€asné chvili
upfednostiuje nejjednodussi a nejrychlejsi feSeni problému. Cilem respondentky je
hledat nové pfistupy feSeni pfi opakujicich se situacich za vyuziti divergentniho
mysleni. Ve svém navrhu, jak docilit tizeného cile, uvedla prohloubeni znalosti
o divergentnim mysleni a jeho aplikace v praci. Dale by rada nabouravala pravidla

a navstivila workshop, ktery rozviji kreativitu.
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Tab. 9 Plan osobniho rozvoje V

Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

Vyjadrete své

Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit:
Nechat po sobé stopu ve smyslu byt vyznamnou osobnosti. Nechci byt jako ostatni a prozit obycejny Zivot, zatimco mizu prenechat po sobé svoje

zaméry myslenky, ideje a dalSi véci, které by mohly byt pro ostatni uziteéné.
DalSim mym zamérem je neustale se ménit k lepSimu.
Co délam ted’, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im jsem spokojen(a)? S ¢im jsem nespokojen(a)? Pro¢?
V ramci akademického zivota ménim obory studia, zajimam se o vice oboru zaroven. Mam v planu kompletné zménit obor studia po ukon&eni sou¢asného
finan¢niho oboru, a to na psychologii, pedagogiku a'v urcité mife mé zajima politologie a pravo. Taktéz se zabyvam vyzkumnou €innosti, v ramci které
zkoumam motivaci cizincd k integraci do Ceske republiky.
Popiste V rédmci pracovniho Zivota postupuji vice méné stejné: zkousim rdzné oblasti od uklidu, hlidani déti do finanéniho controllingu.
souc¢asnou V soukromém zivoté se neustale vy\gig'im,jak z hlediska rozvoje osobnosti, tak i z hlediska inteligence. Ve volném Case se snazim stfidat mySlenkovou a
situaci ve kreativni praci, napfiklad, jeden den cvem,,druh?/ den kresleni, vytvareni Ci peCenim. Kromé jiného se také zabyvam dobrovolnickou aktivitou, v ramci které
vybranych pomgham cizincim se zaVQOJovat do cevs’ke spo ecnosti. = i . o w o o = )
oblastech Ve vSech sférach svého zivota se snazim proe(evovat urcitou miru kreativity. PFi vyuce se snazim najit svdj vlastni unikatni zpasob ¢i metodu pochopeni

problematiky, ktery nasledné ukazuji spoluzakim. V praci neustale hledam_ zpudsoby, jak zlepsit pracovni podminky a pracovni procesy. V soukromém
zivoté se snazim myslet kreativné a prohlubovat uroven kreativity pres vytvareni, cestovani Ci jiné aktivity.

Co se tyka vysledkl mich. za&mér(, hodnotim je pozitivné: v ramci zanechani stopy z mého hlu pohledu je dllezité neustale se rozvijet a zkouSet riizné
oblasti.’S t&mito vysledky jsem nad miru spokojena. Avsak nejsem spokojena s rychlosti dosazeni svych Zaméru a taktéz s problémem najit svoji ,idealni
oblast, pokud takova existuje.

Vyjadrete sviij
cil

Jak by situace vypadalayv ,,idealnim svété“? Jak by to vyépadalo, kdybych udélal(a) danou zménu? Co bych mél(a) délat vice nez
dosud? Co naopak méné?

V ,idealnim svété" maji moje Ciny a moje aktivita patrny vysledek pro spolecnost jako celek. Piala bych si, aby vétSina véci, které ve svém Zivoté délam,
prinasely uzitek nejen pro me, ale i pro moje okoli a taktéz mimo néj. Jinymi slovy chci, aby v§echno mélo svuj smysl.

Pro to, aby ,idealIni situace" nastala, je potfeba vénovat svij ¢as smyslupinym aktivitdm. Kdybych se soustfedila na jednu urcitou aktivitu ¢i oblast svého
zivota, mohla by byt situace mnohem lepsi, a to z dGvodu mého vétSiho zajmu a vétSiho zaujeti pro jednu oblast. To znamend, Zze bych v sou¢asné dobé
méla vénovat V|c% c":cajsu jedné vybrané oblasti ¢i spravné vybirat priority. Naopak bych se méla méné soustredit na véci, které nemaji ,pridanou hodnotu®
¢i ji nepfinesou v budoucnu.

Nacrtnéte si
plan

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy bych chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?
Prvnim bodem planu pro mé je vétsi soustfedéni na vyznamné véci. Mohla bych toho dosahnout zpisobem, kdybych si svdj Zivot rozdélila dle tydn( Ci
dnu kdy se vénuji pouze jedné oblasti. Dal$im zpdsobem je vétsSi propojeni vSech oblasti mého Zivota. Napfiklad, bych mohla pracovat v neziskovém
sektayu, kde v souCasné dobeé travim hodné Casu. Daldim zplisobem je mozZnost préaci ve dvou rdznych oblastech zaroveri. V budoucnu planuji pfednaset
na VS v oboru HR a zaroven pracovat ve Financich (Audit Ci Consulting).
Druhym bodem Ero mé je vétSi propojeni vSech oblasti za u¢elem dosaZeni vy$siho cile. V&fim, Ze propojovani nesouvislych oblasti ¢i v&ci miZe pfinést
unikatni vysledek a v budoucnu pfispét nejen mée, ale i ostatnim.
Tretim bodem, ktery v souasné dobé jiz pInim, je sdileni vlastnich zkuSenosti s ostatnimi lidmi za u¢elem zjednoduseni Zivota lidi ¢i pomoci jim. VéFim,
ze zkuSenost je mnohem lepSi nez hromada navodu.
Réada bych zkusila nové zpUsoby studia, prace a Zivota. V soucasné dobé v plné mife zkousim nové zplsoby studia, v budoucnu chci zkusit nové zplGsoby
prace (jina firma, jina oblast). V osobnim zivoté preferuji si zkusit nové postoje k Zivotu jako celku (minimalismus apod.)




V tabulce 9 je poskytnut popis planu osobniho rozvoje studujici respondentky. Rada
by ve svém Zivoté dokazala néco, co mize nadale pomahat dalSim generacim.
Jedna se o Clovéka, ktery se neboji poznat rizné obory studia i prace, aby se
osobnostné neustale rozvijela. JakoZto cizinka studujici a pracujici v Ceské
republice se zabyva motivaci ostatnich cizinct integrovat se v této zemi. Kreativita
V jejim zivoté ma své misto, protoZze rada néco vytvari a kresli. Respondentka
zapojuje kreativitu do vSech sfér svého Zivota, s ¢imz je velmi spokojena. Problém
shledava v tom, Ze doposud nenasla oblast prace, ve které by rada setrvala. Jejim
cilem je zacit se soustfedit vice na jednu oblast, ktera pfinasi hodnotu nejen ji, ale
i SirSimu okoli. Ve svém planu navrhla jako mozné feSeni propojovat nesouvislé
oblasti a véci, které mohou pfinést jedinecny vysledky. Dal8i moznosti je zkouSet

nové pristupy feseni ve studiu, praci a osobnim zivoté.
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Tab. 10 Plan osobniho rozvoje VI

Vyjadrete své

Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit:
Vedeni lidi a delegovani ukoll

zameéry Timemanagement
Nové pristupy pfi feSeni konfliktd
Co délam ted’, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im jsem spokojen(a)? S €im jsem nespokojen(a)? Pro¢?
Vedeni lidi a delegovani ukold
v soucasné dob& nemam podFizené, které bych mohla aktivné vést, nicméné rada bych se naucila spravnému vedeni lidi z divodu mozného karierniho
Popiste rastu. Snazim se delegovat vybranou praci alespofi na praktikanty, které mame na oddéleni. Jsem spokojena, pokud se mi podafi Ukol spravné vysvétlit.
Soutasnou Problém mam naopak s pfedsudky praci na nékoho delegovat, protoze si myslim, ze ukol zvladnu sama Iépe a rychleji.
: : Timemanagement
situaci ve Casfo prijde hodné ukolu najednou a je nutné si stanovit priority, které ukoly pockaji a které naopak je nutné udélat co nejdfive. V soucasné dob& mi tyto
vybranych priority pomahaji stanovovat zkuSengjSi kolegové nebo nadfizena, protoZe nejsem schopna je stanovit sama. Neumim si stanovit priority a pfevazné
oblastech v osobnim zivoté mam problém pracovat na povinnostech véas.

Nové pristupy pri feSeni konfliktl

Jako zaméstnanec personalistiky feSim konflikty mezi pracovniky i nadfizenym a podfizenym — v tomto pfipadé ale postupuji dle stanovych pravidel a
norem. Jsem spokojena s tim, Ze ve vétsiné piipadu je konflikt vyfeSen k obousfranné spokojenosti. Nespokojena jsem s tim, Ze se snazim vSechny konflikty
»Skatulkovat* tak, aby zapadly do pravidel pro feSeni konfliktd

Vyjadrete svij
cil

Jak by situace vypadala v ,,idealnim svété“? Jak by to vypadalo, kdykych ug’élal(a) danou zménu? Co bych mél(a) délat vice nez dosud? Co
naopak méné?

Vedeni lidi a delegovani ukolt
Nemam predsudky pro delegovani tkold a pro svuj budouci rozvoj vedu podfizené tak, Ze jsem spokojena ja, muj tym pracovnikd a jako celek dosahujeme
pozadovanych vysledku
Timemanagement
sama si stanovit priority a posloupnost Ukolt, nesnazit se stihnout vSe najednou, umét rozdélit dulezité od toho méné dullezitého a umét si rozplanovat
zadané Cinnosti. Dale umét odmitat méné duleZité ukoly a napf. je delegovat.
Reseni konfliktl
konflikgl feSim tak, aby reSeni vyhovovalo vSem zu¢astnénym stranam, a nejsem svazovana pravidly a nemam strach pouzit novy jiny pfistup, ktery nezapada
do predepsanych norem.

Nacrtnéte si
plan

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy bych chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?
Vedeni lidi a delegovani ukolt
Chci motivovat budouci podfizené k lepSim vykondm a zucastnit se kurzli — vedeni lidi, kreativita, zkuSenosti z praxe.

Chci zkusit vést napf. 1 praktikanta — rozdéleni ukoll, delegovani, motivace, pracovat s nim dlouhodobé, délat spole¢né, nechat mu nahlédnout do mé
kazdodenni prace (stinovani).

Timemanagement

Uldé‘vlém,ﬁi rlr]ésiéni plan a zkusim si stanovit priority na zakladé deadlind a dalezitosti ukoll, barevné odliSim, pouziji symboly — vytvofim si nevSedni plan pro
plnéni ukolu.

Na kaZdy den si vyhradim min. 2hodinovou rezervu na ad hoc Ukoly, které se Casto objevuji a mohly by mi narusit plynulost planovanych €innosti.

Reseni konfliktd

Prectu si dostupné ¢lanky, jak fesit konflikty jinym zpisobem, navstivim workshop, ktery rozviji kreativitu a podporuje lidi v novych pfistupech.

Jit za hranice stanovenych pravidel, nebat se pfekazek a zazitych stereotypu




Tabulka 10 pojednava o planu osobniho rozvoje jiz pracujici respondentky. Z planu
osobniho rozvoje je patrné, Ze se jedna o pracovnici personalniho oddéleni.
V souCasné chvili ma problém s delegovanim prace, timemanagementem
a feSenim konfliktd. Pro ucely této prace je vénovana pozornost fesSeni konfliktd.
NejvétSi problém shledava respondentka pfi feSeni konfliktd mezi zaméstnanci,
protoze jako zastupce z personalniho oddéleni tyto konflikty feSi v ramci
stanovenych pravidel a postupu. Jejim cilem je feSit tyto konflikty novymi pfistupy,
které nemusi byt v souladu s pravidly a normami podniku. Jako vhodnou formu
feSeni navrhla precteni odbornych ¢lanku zabyvaijici se timto tématem a navstévu
workshopu, ktery rozviji a podporuje nové pfistupy feSeni, tedy tvofivost. Rada by

tak zaCala nabouravat pravidla a ,pfekracovala“ pfipadné prekazky.
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Tab. 11 Plan osobniho rozvoje VI
Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

Oblasti, na které bych se chtél zamérit:

Vyjadrete sveé Chtél bych se zaméfit na pouzivani kreativity v zivoté. Navic mam

zaméry problém s prokrastinaci, tudiz bych chtél vymyslet néjaky novy pfistup,
jak se k povinnostem ,dokopat‘. At uZ jiné nastaveni mysli nebo
zpracovani kreativniho TO DO listu.

Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S €éim
jsem spokojen? S €im jsem nespokojen? Pro¢?

Jsem Clovék, ktery pfi feSeni situaci a problému jde spiSe logickou
cestou, nebot ja k feSeni potfebuji jasné a padné argumenty.

Popiste soucasnou Co se tyka prokrastinace, snazim se obvykle si pfipravit TO DO list do

situaci ve vybranych | excelu, ale zpravidla mi to vydrzi par dni nebo me pfinuti deadline.

oblastech Jsem spokojeny s tim, Ze umim feSit problémy a nenadale situace a
jsem schopen brat ohled i na nazory okoli, kterého se situace €i problém
tyka, ackoliv se zpravidla rozhodnu dle sebe.

Nejsem spokojeny s tim, Ze nejsem ochoten ,ztracet* ¢as s hledanim
inovacnich feseni, i kdyz to ve vysledku mize vést k mnohem lepSimu
feseni, které bude vyhovovat jak mnég, tak okoli.

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to
vypadalo, kdybych udélal danou zménu? Co bych mél délat
vice nez dosud? Co naopak méné?

V idedlnim svéte bych se na dany problém dokazal divat z riznych
pohledl, nasel rizna mozna feSeni a v zavéru bych se rozhodl pro to
Vyjadrete svuj cil | nejlepsi.

V idealnim svété bych taktéz nechtél mit vyfeSeno ted hned — proto rad
vyuzivam logickou cestu pfi feSeni problému.

V idealnim svété bych prekracoval bariéry ,standardniho“ FeSeni
a zkousel zakomponovat kreativitu do bézného Zzivota.

V idealnim svété by pro mne prokrastinace neexistovala.

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy
bych chtél vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?

Chtél bych kvuli nastaveni mysli zkusit meditovat, protoze toto jsem jiz

chvili praktikoval a byl jsem s tim spokojeny.
Nacrtnéte si plan Rozhodné musim nabouravat pravidla, a to nejen v profesnim, ale i
osobnim zivoté.

Rozvijet sebe v kreativité — ¢teni ¢lanku, sestaveni kreativniho TO DO
listu v€etné odmeén za splnéné ukoly, navstéva workshopu

Pfijimat nazory a nadpady ostatnich, které bych pak sam rozvijel dal.

O planu osobniho rozvoje dalSiho respondenta informuje tabulka 11. Respondent
je stale student, ktery si v8ak jiz vyzkousel praci na plny Uvazek. Svij nedostatek
shledava v prokrastinaci a nedostatku pouzivani kreativity ve svém zivoté. Pfi feSeni
situaci a problému postupuje logicky, pfi¢emz vyuziva padné argumenty. Cilem

respondenta je zkusit zapoijit tvofivost do FeSeni problém a pokusit se vidét problém
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z vice uhll, coz umozni komplexni pohled na dany problém. DalSim cilem je

odstranit ze svého Zivota prokrastinaci. Do svého navrhu feSeni respondent uved|

jiné nastaveni mysli, kterého docili prostfednictvim meditace. Dale chce nabouravat

pravidla a rozvijet sam sebe v kreativité. Pro rozvoj kreativity vyuzije navstévu

kreativniho seminare, Cteni odbornych ¢lankd a kreativni vizualizace seznamu

povinnosti.

Tab. 12 Plan osobniho rozvoje Vil
Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

Vyjadrete své

zameéry

Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit

Rozvoj divergentniho mysleni v rliznych oblastech Zivota, nejen
v profesni oblasti. Tzn. rozvoj mySleni od konvergentniho
k divergentnimu s cilem ziskani dovednosti kreativniho feSeni
problému.

Popiste souc¢asnou
situaci ve vybranych

oblastech

Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im
jsem spokojen(a)? S €im jsem nespokojen(a)? Pro¢?
V sou€asné dobé prevlada konvergentni mySleni nad divergentnim,

tedy vétSina generovanych FeSeni je ,konzervativniho“ charakteru
a mensina feSeni je kreativni.

Spokojeny: Schopnost nalezeni feSeni u vétSiny problémi (bez
zaméfeni na to, zdali se jedna o konvergentni &i divergentni).

Nespokojeny: Vétsina nalezenych feSeni je produktem konvergentniho
mysSleni i pfes snahu zlepsit mysSleni divergentni.

Vyjadrete sviij cil

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to
vypadalo, kdybych udélal(a) danou zménu? Co bych mél(a)
délat vice nez dosud? Co naopak méné?

Idealné by divergentni mysleni previadalo nad konvergentnim. Nebylo
by vSak idealni, pokud by jeden ze zpusobl mysleni byl zcela
eliminovan. Pokud by se podarilo preménit zplsoby mysleni, bylo by
mozné nalézt vice feSeni, které by byly produktem , Thinking outside the
box“ a které by mohly originalnim zplsobem fesit nejen pracovni ale i
vSedni problémy v zivoté. K tomu by bylo nutné vice sledovat a ucit se
od téch, ktefi divergentni ovladaji (pedagogové, fecnici, inspirace
z internetu, ...).

Nacrtnéte si plan

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy
bych chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?

Teoretické poznatky z odborné literatury
Inspirace od profesionalu, kreativni seminar

Vlastni zkouSeni zmény mysleni a hledani feSeni v€etné nabouravani
pravidel

O dalSim planu osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni managment

poskytuje informace tabulka 12. V tomto pfipadé by se respondent chtél zaméfit na

rozvoj divergentniho mysleni, protoze v sou€asné chvili pouziva pfevazné mysleni
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konvergentni. Respondent je spokojeny s tim, Zze umi nalézt feSeni u vétSiny
problému. Cilem respondenta je vice si osvojit divergentni mysSleni. Je si vSak
védom toho, Ze nemUlze pouzivat pouze jeden styl mySleni. Do svého navrhu feSeni
zahrnul ziskani teoretickych poznatk( z odborné literatury, dale by se rad inspiroval
od profesionalu a navstivil kreativni workshop. V neposledni fadé chce sam zkusit

zménit styl mySleni a nabouravat pravidla.

Tab. 13 Plan osobniho rozvoje IX
Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

Vyjadrete své Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit

zameéry Chtéla bych se zaméfit vice na svou fantazii, potazmo originalitu.

Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im
jsem spokojen(a)? S €im jsem nespokojen(a)? Pro¢?
Béhem bakalarského stupné jsem vystudovala finance, a tudiz jsem

Popiste sou¢asnou | SPise zaméfena na logickeé FeSeni a pfistup v urcitych situacich.

Jsem spokojena s tim, Ze pak nad danou situaci pfemyslim a fantaziruiji,
jak bych ji vyfesila, jak by to v koneéném dusledku mohlo zménit
oblastech vysledek.

situaci ve vybranych

Nespokojena jsem s tim, Zze uzdu své fantazie popustim az po situaci,
které si viceméné zadala novy pfistup. A ackoliv se dostanu znovu do
podobné situace, z dlivodu jakého si strachu nejsem schopna aplikovat
svUj fantazijni navrh®, spiSe ho nahradim tim standardnim fe$enim.

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to
vypadalo, kdybych udélal(a) danou zménu? Co bych mél(a)
délat vice nez dosud? Co naopak méné?

V idealnim svété bych se nestydéla, respektive nebala svou fantazii
preménit v realitu.

Vyjadrete svuj cil Kdyz bych pfistoupila na tento novy pfistup, nikdo by mne nesoudil,
a naopak by mne okoli podporovalo.

Rozhodné bych vice méla dlvérovat své fantazii v realném Zzivoté
a meéné vyuzivat Cisla, tedy logiku, protoze ne vSechno Ize Fesit logicky.

A nebala bych se prekracovat hranice nebo standardy, dle kterych se
urcité chovani ocekava.

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy
bych chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?

L. o Zacit musim u sebe — tedy pochopit, Ze je v pofadku byt jiny, byt
Nacrtnéte si plan | spokojena sama se sebou. K tomu bych vyuzila jogu a meditaci.

Precist si néco o fantazii a jak ji podpofit pfi pfeméné na realitu.

Kreativni cvieni pro podporu jiného a nezvyklého pfistupu, navstéva
workshopu rozvijejici kreativitu

V tabulce 13 je zobrazen plan osobniho rozvoje dalSi respondentky, ktera je

momentalné studentkou magisterského stupné studia. Tato respondentka,
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vzhledem ke studijnimu zaméfeni, upfednostriuje logické feseni problému. Z tohoto
ddvodu by se rada zaméfila na svou fantazii, kterou by rada rozvijela, popfipadé
pfeménovala ve skutecnost. Jejim cilem je zacCit nabouravat pravidla a nebat se
predsudkul okoli, které by pfipadny novy pfistup mohlo odsoudit. Jejim navrhem, jak
toho docilit, je navstéva kreativniho workshopu, ktery by pomohl s pfeménovanim
myslenek ve skuteCnost. Dale by rada zkusila meditaci a jogu. Tato dvé cvi¢eni by

pomohla k pochopeni toho, Ze byt odliSny od ostatnich, je v pofadku.

Tab. 14 Plan osobniho rozvoje X
Plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovaéni management

e e . Oblasti, na které bych se chtél(a) zamérit:
Vyjadrete své

zaméry Nazji’t ryc;hllcl)u’ajasnou cgstu k FeSeni problému v praci. Tato cesta vSak
muze byt jina a nezvykla.

Co délam ted, jak postupuji a jaké jsou vysledky? S ¢im
Popiste souéasnou jsem spokojen(a)? S €im jsem nespokojen(a)? Pro¢?
situaci ve vybranych | 7.,,40ve a7 chaotické feseni problému, preskakovani z jedné véci na

oblastech druhou, multitasking pii feSeni problém(. Nesoustfedéni se na jednu
véc poradné.

Jak by situace vypadala v ,idealnim svété“? Jak by to
vypadalo, kdybych udélal(a) danou zménu? Co bych mél(a)
délat vice nez dosud? Co naopak méné?
Vyjadrete sviij cil

vl j Soustfedit se pouze na jeden problém, feSit ho spiSe do hloubky nez
povrchové.

Resit problémy co nejdfive a neodkladat je.

Jak dosahnout zamyslenych zmén? Jaké nové postupy
bych chtél(a) vyzkouset? Co konkrétné udélam? Kdy?
oL o Absolvovat seminar kreativniho mysleni
Nacrtnéte si plan Absolvovat Skoleni timemanagenet

Rozvrhnout si praci do ¢asového harmonogramu

Netahat si praci domu

V tabulce 14 je zobrazen plan osobniho rozvoje v kompetenci kreativni a inovacni
management posledni respondentky. Oblast, na kterou by se respondentka chtéla
zaméfit, zahrnuje hledani rychlé, jasné a netradiCni cesty pfi feSeni problému.
Hlavni nedostatek shledava v tom, ze vétSinou fesi vice problému najednou, a tudiz
se kazdému z nich nevénuje do hloubky. Ve svém navrhu respondentka uvedla
ucCast na kreativnim seminafi, ktery by ji pomohl pfi hledani netradiCnich cest

pfi fFeSeni problém. Dale by rada absolvovala Skoleni timemanagementu.
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VysSe byly popsany individualni plany osobniho rozvoje v kompetenci kreativni
a inova¢ni management vSech deseti respondentd. Facilitovanou diskusi
s respondenty doslo k vymezeni Cinnosti, které pomohou naplnit jejich stanovené
cile. Pojmu facilitace bude vénovana podrobnéji kapitola 5.3. Vybrané €innosti jsou

zobrazeny v tabulce 15.

Tab. 15 €innosti pro rozvoj kreativit
Cinnost ‘ Cetnost

Navstéva kreativniho workshopu 8

Nové pfistupovat k feSeni probléma / vyuzivat divergentni mysleni

Nabouravat pravidla

Meditovat

A A~ O O

Vizualizovat problémy, €innosti

Pro rozvoj kreativity shledava 8 respondentl jako vhodné navstivit workshop, ktery
pomaha rozvijet tvurci ¢innost. Dale 6 respondentt navrhlo, Ze pro rozvoj kreativity
by chtéli pfistupovat k feSeni problému jinym zplisobem nez doposud. S timto je
spjato vyuzivani divergentniho mysleni. Polovina zu€astnénych uvedla, Zze dalSi
¢innosti, jak sebe rozvijet, je nabouravani pravidel. 4 z 10 budoucich manazeru
a manazerek uvedlo, Ze by radi zacali s meditaci, ktera je vhodna nejen pro relaxaci,
ale i kjinému nastaveni mysleni. Posledni Cinnosti, ktera se vyskytovala u 4

respondentu, je vizualizace problémua nebo Cinnosti.
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5 Navrh rozvojové akce

Tato kapitola se vénuje navrhu rozvojové akce, ktera se zaméfuje na tvofivost
a nové pristupy k feseni problém(. Tato akce je navrzena na zakladé predchozich
pland osobniho rozvoje 10 budoucich manazert a vybranych ¢innosti uvedenych
v tabulce 15. Soucasti této kapitoly je definice pojmu moderace a facilitace, které

jsou nezbytné pro zvolenou metodu vzdélavaci akce.

5.1 Proces rozvojové akce

Vhodné a uspésné realizaci rozvojové akce pfedchazi proces planovani. Tento
proces se sklada z nékolika nezbytnych krokd, které napomahaji k dosazeni

pozadovaného cile. Tyto kroky procesu jsou uvedeny na obrazku 4.

Identifikace potfeb vzdélavani

A 4

Definovani poZzadovaného

vzdélavani

\ 4

Planovani vzdélavacich

r 3

programil

A Y Y A

[ Metody ] [ Zafizeni ] [ Misto ] [ Vzdélavatelé ]

Y

Realizace vzdélani

Vyhodnoceni vzdélani

Zdroj: (Pechova, 2013 str. 58)
Obr. 4 Proces planovaného vzdélavani

Do identifikace potireb vzdélavani Ize zahrnout analyzu potfeb podniku, tymu ¢i
jednotliveu k ziskani novych dovednosti a znalosti. Definice pozadovaného
vzdélavani obsahuje specifikaci dovednosti a znalosti, které je potfeba se naucit.
Do planovani vzdélavacich programua patfi metody, které jsou vhodné pro
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vzdélavani, zafizeni potfebné pro rozvojovou Ci vzdélavaci akci, misto konani
a vzdélavatelé, ktefi jsou zodpovédni za vedeni akce. Po naplanovani nastava

realizace vzdélavani, po niz nasleduje vyhodnoceni vzdélavani (Pechova, 2013).

Pro ucely této prace byla identifikovana potfeba rozvoje kreativity u vybranych
budoucich manazerd a manazerek. Na zakladé pland osobniho rozvoje je nutné
rozvijet aktivni tvofivost, nachazet nové a originalni vztahy a souvislosti ¢i schopnost
inovace. Workshop byl shledan jako vhodna vzdélavaci akce pro rozvoj kreativity.
Tento vzdélavaci seminaf zdUraznuje interakci a vyménu informaci mezi malym
poctem ucastnikd. V ramci workshopu lidé pracuji na tvaréim projektu. Vyhody
a nevyhody této vzdélavaci akce byly diskutovany v kapitole 2.3.2. V tabulce 16 jsou

popsany prvky realizace rozvojové akce.

Tab. 16 Prvky realizace workshopu
Prvek Popis

Metody diskuse, rolové hry, coaching, counselling

dataprojektor, flip chart, tabule,

Zarizeni e . -
moderacni a vyukovy material

SKODA AUTO Vysoka $kola,
Misto Na Karmeli 1457, Mlada Boleslav
budova A, u¢ebna A114

Ing. Jana Pechova, Ph.D.

Vzdelavatele Bc. Zuzana Fejglova

Vhodnymi metodami pro workshop byly zvoleny rolové hry, pfi kterych budou
ucastnici pracovat ve skupinach a feSit dany ukol. Soucasti workshopu bude také
diskuse, do které se budou ucastnici zapojovat. Diskuse bude Fizena facilitatorem.
Facilitator bude ucastniky kouCovat a counsellovat. Definice pojmi coaching
a counselling v€etné vyhod a nevyhod téchto metod vzdélavani byly probirany
v kapitole 3.2.2. Pro kreativni workshop je nutné mit k dispozici dataprojektor, tabuli
a flip charty. Prostfednictvim tohoto zafizeni budou prezentovany potiebné
informace, ukoly a jejich feSeni. Misto konani workshopu bylo zvoleno v prostorach
SKODA AUTO Vysoké $koly, konkrétné v uéebné A114. Tato uéebna je vybavena

potfebnym zafizenim. Vzdélavatelem akce bude autorka prace ve spolupraci s Ing.
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Janou Pechovou, Ph.D., ktera ma letité zkuSenosti s vedenim workshopu a vyukou
kreativniho managementu. Vzhledem k soucasné situaci (COVID-19) je nutné brat
v potaz preventivni a bezpe€nostni opatfeni, tudiZz je mozné absolvovat workshop
v méné pocetné skupiné. Pfedpokladana doba trvani této akce jsou dvé a pul
hodiny. Realizaci a hodnoceni rozvojové akce se vénuje kapitola 6. Moderace
a facilitace je nutna pro hladky a uspésny pribéh workshopu. Témito pojmy se

zabyvaji nasledujici kapitoly.

5.2 Moderace workshopu

Moderovani je profesionalni dovednost, kterou ¢lovék ziska na zakladé zkusenosti.
Moderace je pfedevSim o interakci, rozhovorech, skupinové dynamice a vedeni
diskusi a procesl. Moderator je Cloveék, ktery cilevédomé pecuje o vhodné feSeni
problému. Na workshopu musi objasnovat vyznam stanoveného ukolu, vysvétluje
stav problému a informuje vSechny ucastniky. Vede workshop podle stanovené linie
a Casového harmonogramu. V neposledni fadé ocenuje rizna feSeni, vyvozuje

disledky a pfijima rozhodnuti skupiny (Bischof, 2003).

Zakladnim kamenem UspéSného moderatora je schopnost zastavat roli
nehodnotitele. Moderator stimuluje mySlenkové a rozhodovaci procesy
prostfednictvim kladeni otazek. Jsou-li otazky pokladany spravné, moderator
upouta pozornost posluchaciu a podpofi je. V opacném pfipadé muze dojit k fizeni
celé akce Spatnym smérem. Prostfednictvim otevienych otazek povzbuzuje
ucCastniky k zamysleni, podporuje jejich kreativitu a zpochybnuje predsudky
a utvrzené nazory. Pomoci prohlubujicich otazek podporuje odliSné pfistupy
k feSeni problému, doplfiuje detaily a podnécuje ucastniky ke konkretizaci
vyi¢enych napadu a navrhu feSeni. Pro rekapitulaci a potvrzeni navrha vyuziva
uzavienych otazek, které zajiStuji souhlas celé skupiny a dodavaji tak jasnost
a pochopeni. DalSim dulezitym faktorem pro moderaci je aktivni naslouchani.
Moderator musi vénovat mluvCim pozornost a vytvofit tak prostredi pro naslouchani
nejen ze strany moderujiciho, ale také celé skupiny. Diky tomu se vytvofi oteviena
pracovni atmosféra a ucastnici se tak budou citit uvolnéné pfi sdileni svych napadu
(Chadt, a kol., 2015).

Moderator je zodpovédny za férovy a ucinny proces, proto musi byt nezavisly

a nestranny. Musi byt schopen koordinovat vSechny uc€astniky tak, aby vSichni méli
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moznost vyjadfit své nazory a byla jim umozZnéna komunikace s ostatnimi. Pfi
moderovani musi Clovék zvladat pfipadné konfliktni situace a stanovovat pravidla
celé akce. Existuje mnoho tzv. pravidel pro dobrého moderatora. Moderator zastava
roli tlumocnika z Cestiny do Cestiny, tedy snazi se docilit porozuméni mezi vSemi
ucastniky. Dale se snazi pochopit cile a nasledné je formulovat. Mezi jeho ukoly
patfi taktéz navrhovani programu a prubéhu celé akce. Dba na to, aby dosazeny

vysledek byl aplikovatelny (Krohe, 2006).

5.3 Facilitace

Facilitace ulehCuje proces komunikace, respektive diskuse tak, aby probéhla
efektivné a aby vSichni zuCastnéni diskuse ziskali to, kvali ¢emu se do diskuse
zapojili. ,Facilitace je styl vedeni komunikace, ktery je typicky facilitatorovymi
postoji, chovanim vaci facilitovanym a zpusobem, jakym komunikaci mezi lidmi
strukturuje” (Bednafik, c2008 str. 8). Cilem facilitatora je vést komunikaci, zapojovat
vSechny ucastniky do diskuse a podporovat je v kreativité a tvar¢imu mysleni tak,
aby se dosahlo pozadovaného cile. Facilitator fidi skupinové setkani tak, aby

participace zuc€astnénych byla, pokud mozno co nejvyssi (Bednafik, c2008).

Facilitator je nezavisly a nestranny stejné jako moderator, navic zodpovida za to,
aby ve skupiné nedoSlo k zZivelné komunikaci, protoze tim dochazi k nizsi
efektivnosti celé diskuse a nasledného vysledku feSeni. Dba na to, aby bylo vyuZito
potencialu kazdého ucastnika setkani, a vyuziva rozdila ve skupiné, protoze kazdy
Clovék vnima a mysli jinak nez druhy. Je zodpovédny za postup pfi FeSeni problému,
ktery zaCina jasnym stanovenim cile, ktery je pro vSechny ucastniky skupinového
setkani jasny a srozumitelny. Dale rozdéli profesni role, jako napfiklad asoméfic,
zapisovatel nebo rozhodCi. Zodpovédnost nese i za stanoveni profesnich
zalezitosti, tedy jaké budou zplUsoby rozhodovani a dle jakych kritérii se bude
stanovovat finalni rozhodnuti. Zaroven dohlizi na feSeni problému v ramci skupiny.
Facilitator se ucastni setkani z diavodu toho, aby umoznil vSem zucastnénym se
pIné soustiedit na podstatu problému. Facilitator zastava nékolik dalSich roli béhem
skupinového setkani. Je dirigentem, protoze koordinuje zapisovatele, Casomérice
¢i dalsi pomocniky. Tito lidé, stejné jako sam facilitator, se soustfedi pouze
na proces. Dale pusobi jako katalyzator, protoze facilitator rozhoduje o tom,
s jakymi pocity a s jakym vysledkem budou ucastnici setkani odchazet. Aby se

usnadnil proces feSeni problému, je k nému potfeba aktivni chovani facilitatora,
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ktery pouziva oteviené otazky, které podnécuiji k tvar€imu mysleni. Vyuziva jich ve
chvili, kdy je skupina aktivni a nemuaze dojit k tomu, Zze po polozeni oteviené otazky
dojde k tichu. Prostfednictvim otazek také dochazi k ujasnéni €i souhlasu skupiny
s danym navrhem. Vyuziva-li facilitator uzavienych otazek, udrzuje spravny smér
diskuse, avS8ak tyto otazky nevyuziva Casto, aby nedo$lo k pocitu manipulace
a vyslechu. Aktivni chovani taktéz znamena shrnovani jednotlivych postupt, navrh
a napadu, ¢imz dochazi ke snazsi orientaci ucastnikl v procesu. Pfi shrnovani
dochazi k ohraniCeni diskuse, protoze oddéluje jednotlivé projednavané
skuteCnosti. Potfebuje-li facilitator stabilizovat komunikaci, vyuziva instrukci.
Instruovanim dochazi k pfipomenuti jiz stanovenych a dohodnutych pravidel.
Facilitator taktéz béhem aktivniho chovani pouziva komentafe, protoze ty slouzi
k tomu, aby byla vytvofena lepSi atmosféra. Dale prostfednictvim nich povzbuzuje
celou skupinu, pfipadné pomoci nich identifikuje zacinajici vztahovy problém.
K tomuto problému muaze dojit, kdyz je jeden ucastnik zaskoen vyrokem jiného
ucastnika. V takovém pfipadé facilitdtor reaguje komentarem, ktery podnécuje
k tomu, aby se danym vyrokem zabyvala celd skupina a doSlo tak k jasnému
pochopeni. Facilitator taktéz vyuziva reaktivniho chovani, kdy reaguje na déni ve
skupiné. Facilitator musi byt zdrzenlivy, protoze jeho ukolem je pomahat skupiné
nikoliv sobé. Je-li skupina samostatna, neni nutny facilitatordv zasah. Facilitator
muaze vyuzit i tzv. ,efekt bumerangu®. Dojde-li k poloZeni otazky smérem
k facilitatorovi, ktery je pfesvédceny, Ze odpovéd by méla najit skupina, tuto otazku
Lvrati“ zpét smérem ke skupiné. DalSi nezbytnou sloZkou reaktivniho chovani je
akceptace, protoze facilitator nesmi napadat u€astniky a bojovat s nimi. Zaroven
zabranuje i konfliktu mezi ucastniky. Je dullezité, aby facilitator i skupina pfijala
namitky, nez aby je vysvétlovali a obhajovali své jednani. Dlvodem je to, Ze pokud
dojde k souhlasu, vytvafi se ofenzivni a aktivni pozice pro dalsi jednani. Obhajovani

se a vysvétlovani plsobi jako slabost, nikoliv jak silna zbrar (Plaminek, 2000).

Ma-li byt facilitace uspé&sna, musi facilitator dodrzet nékolik pravidel. Facilitator
zajistuje rovnopravnost ve skupiné tak, aby kazdy ¢len mél moznost vyjadrit se
k dané problematice bez ohledu na pohlavi, vék a postaveni. ACkoliv ma facilitator
svou zodpovédnost, kompetence a moc, svym chovanim a jednanim tuto
zodpovédnost pfenasi na ugastniky. U&astnici jsou taktéZ spoluzodpovédni za cely
prubéh, obsah a dosazeny cil. Facilitator vyuziva nedirektivni styl fizeni, tudiz
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skupiné nic nenafizuje ani sam nerozhoduje o pribéhu setkani. Zaroven musi byt
nastavena logicka struktura celého setkani. Facilitator musi byt nestranny stejné
jako moderator. Facilitator neupfednostriuje nazor jednoho ucastnika pred ostatnimi
a udrzuje v diskusi rovnovahu. Facilitator zaroveni nehodnoti nazory ucastniki
(Bednafik, c2008).

Moderace i facilitace jsou dva vhodné zplsoby, jak vést rizna setkavani lidi.
Moderator spiSe stanovuje pravidla a usmérnuje cely proces a skupinu, zatimco

facilitator spiSe proces a jednani ulehCuje a podporuje skupinu.

5.4 Obsah kreativniho workshopu

Po ur€eni potfebného zafizeni, mista a vzdélavateli workshopu je nutné sestavit
jeho podrobny obsah. Trvani workshopu se predpoklada na dvé a pual hodiny véetné
prestavek. Béhem této doby ucastnici absolvuji nékolik cvi¢eni zaméfenych na

kreativitu.

Facilitator se predstavi a zahdji workshop motivacnim uvodem: ,Vazené damy,
vazeni panove, dékuji za vas zajem zucastnit se dnesniho kreativniho workshopu.
Nasim dnednim ukolem je se zabavit pfi plnéni riznych individualnich a tymovych
ukolu, které pomahaji rozvijet kreativitu. Vy, jakoZto budouci vedouci pracovnici,
budete nuceni béhem kazdodennich pracovnich situacich myslet za své hranice,
chcete-li thinking out of the box. ManazZer 21. stoleti by mél disponovat tvorivosti
a schopnosti resit problemy. A proto tu dnes jsme — za vyuZiti kreativniho mySleni
budete prekonavat svoje viastni hranice. Nenechte se zmast, tvofivost neni jen
0 kresleni a manualni zrucnosti, naopak se jedna o vynalézavost, originalnost
mySlenek a napadu, které se pozdéji mohou pfeménit v inovaci. Pfi plnéni dnesnich
ukolt se nebojte vyjadrit své nazory, nebojte se byt blaznivi, nebojte se byt mimo
realitu, protoZe tady vas nikdo soudit nebude a c¢im vice budeme hranice
prekracovat, tim vice toho vymyslime a uZijeme si zabavu. Jak fekl Pablo Picasso
,VSe, co si dokazeme predstavit, je skutecné.” Tak pojdme kreativné myslet a tyto

myslenky uskutecriovat.”
Meditacni cvi€eni pro podporu mozkové aktivity a nabuzeni uc¢astniku.

Po motivacnim uvodu nasleduje meditacni cvi€eni. K tomuto cviCeni je potfeba, aby
se ucCastnici postavili a méli kolem sebe dostatek prostoru. Facilitator je vyzve ke

vzpazeni rukou, nasledné k rozpazZeni a na zavér se ucastnici pomalu sklani dolu
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k noham. Toto je potfeba zopakovat 3x. Nasleduje dychaci cviceni k rozproudéni
mozkové aktivity. U&astnici stale stoji. Facilitator vyzve k zavfeni o&i a pozada
ucastniky o maximalni soustfedénost na svij dech. Po 15 sekundach facilitator
fekne: ,,vnimejte vzduch, vnimejte pohyby svého bficha a hrudniku.“ Po pll minuté
facilitator doda: ,,vnimejte teplotu vzduchu, pfi vdechovani mate pocit svézesti, pfi
vydechovani pocit tepla.” Na zavér meditacniho cviCeni vzdélavatel (facilitator)
pozada ucastniky, aby si predstavili nezapalenou svicku. Na sviCku se musi
ucastnici zaméfit a v mysli ji zapalit. Stale maji ucastnici zaviené oci a sleduji
zapalenou svicku. Facilitator je vyzve k tomu, aby nechali volné plynout myslenky.
Po 30 sekundach mohou ucastnici otevfit o€i a vratit se na sva mista. Celé toto

cviCeni by mélo trvat maximalné 5 minut.
Predstaveni sebe sama

Tento ukol budou ucastnici plnit samostatné, aby se mezi sebou skupina lépe
poznala. Kazdy udastnik obdrzi flipchartovy papir a barevné fixy. Ukolem je
predstavit sebe samu prostfednictvim mysSlenkové mapy. MySlenkova mapa by
méla vyuzit co nejméné slov a pismen, naopak by méla obsahovat symboly
a obrazky. Jeji zpracovani a vzhled zalezi na samotnych ucastnicich.
Na vypracovani sebeprezentace je vyhrazeno 20 minut. Po uplynuti ¢asu
na vypracovani facilitator jednotlivé flip charty sesbira a kazdy z nich pfifadi nékomu
jinému. U&astnici pak prezentuji myslenkovou mapu nékoho jiného a snazi se
popsat danou osobu na zakladé toho, co z mysSlenkové mapy vyctou. V zavéru pak
dojde na rychlé shrnuti myslenkové mapy jejim tvircem. Casové rozmezi pro
prezentace zalezi na poctu uc€astniku, nicméné jednotlivé prezentace by nemély

pfesahnout 3 minut.
Test divergentniho mysleni

Facilitator vysvétli rozdil mezi divergentnim a konvergentnim mySlenim.
»,Konvergentni i divergentni my$leni jsou dulezita. Ani jedno mySleni neni lepsSi nez
to druhé. Aby si jednotlivec dobre ved! v riznych tkolech, musi ¢asto pouZivat oba
pfistupy spole¢né. Kdyz ¢lovék celi problému, musi prozkoumat rizné moznosti
(divergence). Poté zuzi vybér a rozhodne se o ,nejlepSim* feSeni (konvergenci).
Konvergentni mysleni se tyka vymyS$leni uréitého zavedeného rfeSeni problému.

Hleda odpovéd na otazku, na kterou existuje pouze jedno spravné feSeni.
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Jednotlivé operace na sebe logicky navazuji. Divergentni mysleni hovori
0 zvaZzovani nékolika feSeni urciteho problemu. Nékdy se oznacuje jako ,lateralni
mySleni®, coZ je termin pripisovany maltskému psychologovi, lékari, autorovi
a vynalezci Edwardu De Bonovi. Jako jeden z prednich autorit v oblasti kreativity
navrhl, aby se problémy reSily neprimymi a kreativnimi strategiemi.“ \Vzdélavatel
rozda jednotlivelm papir, na ktery budou psat své myslenky. Ukolem je, aby
ucastnici napsali co nejvice pouziti pro jehlu ve dvou minutach. Po uplynuti ¢asu na
tento test dochazi k vyhodnoceni a diskusi. Tento test méfi odliSné mysSleni
ve Ctyfech kategoriich. Prvni kategorii je plynulost, do které lze zaradit pocet
zpusobU vyuziti, které jednotlivec vymyslel. DalSi kategorii je originalita, ktera
zahrnuje neobvyklost téchto vyuziti (napf. ,vyCisténi ovladacCe jehlou“ je méné
obvyklé nez ,vySivani). Flexibilita urCuje Skalu napadu v rdznych oblastech
a kategoriich a elaborace hodnoti vypracovani myslenky do detailu. Skupina maze
diskutovat o napadech a originalité jednotlivych vyuZiti. Na tyto ¢innosti je vyhrazeno

10 minut.
Test kreativity

Test vychazi z Torranceho testu kreativniho mysleni. Facilitator vytvori skupinky lidi
(zalezi na poctu ucastnik(l). Kazdy tym obdrzi velky arch papiru, nejlépe flip chart,
a nékolik barevnych fixi. Kazda skupinka obdrzi vytisknuty obrazek 5, ktery musi
nalepit do stfedu flip chartu. Ukolem je dany obrazek dokreslit a originalné jej
pojmenovat. Zde neni spravné nebo Spatné feSeni. Cilem je byt originalni a odliSny

od ostatnich. Na zpracovani tohoto ukolu je 15 minut.

Zdroj: (Marmol, 2013)
Obr. 5 Torranceho test kreativity
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Pripadova studie

Posledni €innosti workshopu je pfipadova studie. Na tento tymovy ukol je vyhrazeno
40 az 50 minut. Pocet ¢lenu ve skupiné zavisi na poctu ucastnikl a vzdélavateli.
Zadani pfipadova studie je vypujéené z knihy Manazerské pfipadové studie, které
zni: ,V byvalém statnim podniku privatizovaném kuponovou metodou se
pfedstavenstvo rozhodlo vypsat konkurs na misto generélniho feditele. Stavajici
feditel uz pred ¢asem dosahl diuchodového véku a predstavenstvu oznamil, Ze je
pfipraven uvolnit feditelské misto nékomu mladSimu. To s jeho navrhem pomérné
ochotné souhlasilo. Podnik si sice neved| $patné, ale zaclinal mit probléemy se
shanénim zakazek a celkové naklady se nedafrilo snizovat na uroven konkurencnich
podniku. Kupodivu se do konkursu nepfihlasil Zadny z ¢lent stavajiciho vrcholového
managementu. V konkursu proto jednomysiné zvitézil mlady vzdélany uchaze¢
s ridicimi zkusenostmi z pfibuzného oboru a s pomérné jasnou predstavou, jaké
zmény by se mély udélat, aby se snizily naklady a podnik se stal
konkurenceschopnéjsim. Novy generalni feditel se pri nastupu do funkce predstavil
pracovnikim na za timto ucelem zviast usporadaném mitinku, pfi kterém
zaméstnancim rovnéz oznamil, Ze bude zapotfebi provést urcité zmény zejména v
organizacni strukture a v systemu odmériovani. Po mitinku pak poZadal
dosavadniho reditele odchazejiciho do duchodu, aby jesté po dobu aspori Sesti
mésicd v podniku zistal jako jeho poradce. Dosavadni feditel, ktery v podniku stravil
vice nez Ctyficet roku, tuto nabidku rad prijal a novému rediteli slibil, Ze mu pomdaze.
Ten se proto s chuti a sebedtvérou pustil do detailniho seznamovani se s chodem
podniku. Po mésici pfedevsim analytické prace mél uz novy feditel pripraven
program zmén. Chtél zménit zejména mnohostupriovou organizacni strukturu,
systém odmériovani postaveny na mzdovych tfidach pfiznavanych podle
dokonéeného vzdelani a poCtu odpracovanych let a Ctvrtletni prémie, které byly
rozdélovany vs8em stejnou procentualni sazbou v navaznosti na plnéni
celopodnikovych ukazateli. Se svou pfedstavou zruSeni jednoho clanku Fizeni,
slou¢eni dvou divizi, posileni obchodniho a marketingového utvaru a zmény
systému odmériovani, ktery by byl zalozen na vysledcich jednotlivych utvard,
seznamil nejdfive svého poradce — byvalého reditele. Ten byl ale k reditelovu
prekvapeni velice skepticky: "Vite, to tady vdechno uz v minulosti bylo. Lidi uz
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dalsim zménam nevéri. Nechtéji jit zase do néjakych experimentd. Ja jsem se snaZil
v podstaté o totéz, ale tady se s lidmi nedomluvite. Oni jsou radi, Ze maji praci,
kterou umi, socialni jistotu a chtéji mit klid". Pres tuto "kritiku" se Feditel rozhod|
o svych zamérech informovat ¢leny top managementu. Ani ti ale nebyli nadSeni.
Reditelé divizi dotéenych redukci organizaéni struktury se k névrhu postavili
naprosto odmitavé: "Co to je za blbost, my jsme tady péknych par rokt a uz vime,
Ze to prosté jinak nejde!”. Financni feditel sice uznal, Ze by to podniku mohlo pomoci
v jeho situaci, ale presto odmitl tento navrh podporovat: "Dovedete si pfedstavit,
Jaké zmény bychom museli v naSem useku kvali tomu udélat? VZzdyt to neni jen tak,
zménit strukturu a jesté i systém odmériovani”. Obchodni reditel se zdésil, Ze by se
naprosto zménila obchodni strategie firmy: ,Nevite kde bych na to sehnal lidi? VZdyt
o marketingu tady skoro nikdo nic nevi. A néjaci dealefi? Proboha, kde je mam
vzit?". Nicméné feditel trval na svém a poZadal ¢leny top managementu, aby mu
na pristi rano svolali do zasedaci mistnosti stfedni management. Druhy den rano
byla uz pfed zahajenim setkani v zasedacce vzruSena atmosféra. UZ pfi kratkém
vystoupeni reditele vysvétlujiciho podstatu zamysSlenych zmén se ozyvaly vykriky
nevole. Nasledujici diskuse byla velice bourliva. Manazeri byli velice rozhorceni: "To
Jako znamena, Ze nas polovinu vyhodite nebo co?! Tohle si pfece nenechame libit!
My mame na na$e funkce smlouvy a s jejich zménou souhlasit nebudeme, to
bychom se taky mohli setkat u soudu!”". Reditel se snazil argumentovat, ale setkani
skoncilo zasadnim nesouhlasem manazZert. S odporem samoziejmé pocital, ale
takova intenzita ho prekvapila. Presto se rozhodl usporadat na téma organizacnich
zmén mitink se vSéemi pracovniky podniku. 32 Na mitink se feditel peclivé pripravil.
Na flip chart si napsal pfiklady dokladajici, kolik nakladd by bylo mozné usporit
a o kolik by si zamestnanci mohli vydélat vice. Jeho pfednasce vSak lidé brzy
pfestali vénovat pozornost: "To si tam mizZete psat vzoreCky a Cislicka jaka chcete,
kdo tomu ma rozumeét! My nejakym rfeCem, Ze budeme mit vic, stejné nevérime!
KdyZz chcete, at’ si vic vydélame, tak pridejte na tridach! Takovych novot tady uz
bylo a vzdycky jsme to odskakali my! To mate malo, Ze nam chcete sahnout
po penézich? Nevykladejte nam, Ze to bude néco jiného, co nam pomuze, vzdyt
vidime, kdo vam to radi! Akorat ted misto jednoho reditele musime Zivit dva!". Novy
feditel se z mitinku vratil naprosto zdrceny: "Proboha, jak tady mam néco zménit?“
(Pechova, a kol., 2015 str. 105-106).
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nasledujici otazky:
1. Jaké byly pficiny odporu starého feditele a jednotlivych ¢len vrcholového
managementu ke zménam navrhovanym novym feditelem?
2. Jaké byly pfi€iny odporu stfedniho managementu a pracovniku?

3. Jak byste zlepSili prekonavani odporu ke zménam jednotlivych pracovniki
vy?

Pro otazku €. 3 muze tym vyuzit digram jak-jak, zvany také diagram proc¢-proc, ktery

je zobrazen na obrazku 6. Strukturu tohoto diagramu je nutné zobrazit

prostfednictvim dataprojektoru, aby uc€astnici workshopu védéli, jak maiji pfi

sestavovani postupovat.

Zlepiit
baleni sestavit zkrizené funkéni vyzvy pro design

vyuzit krouzky kvality v fizeni

Zlepsit
kvalitu

jak zlepéit
produkt

vyuzit TQM ve spolecnosti

najmout italské designéry

Zlepsit
eleganci

vyuZit pocitacoveé modelovani

\

sehnat
odbornika
a zaskolit jej

Zdroj: (Mikulastik, 2010 str. 99)
Obr. 6 Analyticky diagram proc¢-pro¢ (jak-jak)
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Po uplynuti ¢asu na tento ukol skupiny o svém feSeni diskutuji s ostatnimi.
Neexistuje zadné spravné a jediné feSeni, naopak jsou zde vitana nova a neotfela
feSeni. Facilitator poklada skupiné otazky typu ,ProC si to myslite? NeSlo by to

udélat jinak?“, aby u€astnici nasli vhodné argumenty pro dané fesSeni.

Na konci workshopu facilitator podékuje véem za uc€ast na kreativnim workshopu,
popfeje mnoho uspéchu v profesnim i osobnim Zivoté a pozada o vyplnéni

evalua¢niho dotazniku (vice v nasledujici kapitole), ktery poskytuje zpétnou vazbu.

Podstatnym uUkolem facilitatora je sledovani jednotlivych uc€astniki v pribéhu
individualnich a tymovych cinnostech. Je nutné, aby pozoroval jejich chovani
a prosazovani pfi kooperativnich ¢innostech, protoze tyto aspekty jsou dulezité pro
hodnoceni jednotlived prostfednictvim rozhovoru po skonéeni akce (vice

o rozhovoru s u€astniky pojednava kapitola 6).
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6 Realizace a hodnoceni workshopu

Tato kapitola se vénuje realizaci a hodnoceni ucastnik kreativniho workshopu,
protoze zpétnou vazbu potfebuje nejen ucastnik, ale také Skolitel vzdélavaci akce.
Realizace workshopu zhodnoti efektivhost a vhodnost zvoleného obsahu této
kreativni vzdélavaci akce. Pfed samotnou realizaci workshopu je nutné
komunikovat s ucCastniky akce. Kazdy znich potfebuje zakladni informace
o vzdélavaci akci, a to s dostateCnym ¢asovym predstihem. VSem ucastnikim bude

zaslan nasledujici email alespon dva tydny pfed konanim workshopu.
,Vazeny/a pane/i XXX,

Dékuji za Vas zajem zucastnit se workshopu pro rozvoj kreativity. Tento workshop
probéhne 23.4.2020 od 10.00 v mistnosti A114 v prostorach SKODA AUTO
Vysoké skoly (Na Karmeli 1457, Mlada Boleslav).

Cilem workshopu je zaméfit se na tvarc¢i ¢innost, pfekonavani bariér kreativity

a v neposledni radé schopnost resit problemy.
Prosim o potvrzeni VaSsi u¢asti do 15.4.2020.

V pfipadé dotazi jsme Vam k dispozici.

S pozdravem,

Ing. Jana Pechova, Ph.D. a Bc. Zuzana Fejglova
(vzdélavatelé)

Pro hladky prabéh workshopu je nutné, aby vzdélavatel pfipravil vSe potfebné
v mist¢ konani. Je nutné otestovat funkénost dataprojektoru, aby nedoSlo
k problémdm v pribéhu konani akce. Dale je nutné zajistit dostateCny pocet flip

chartt a psacich potreb.

Facilitator v pribéhu workshopu vytvari aktivni prostfedi, které podporuje
efektivnost nejen ucastnikd, ale i celého workshopu. Je dllezité, aby vzdélavatel
pfistupoval ke kazdému individualné a vytvofit tak podminky pro aktivni zapojeni
vSech uc€astnikl do Cinnosti a diskusi. Facilitator musi brat v potaz, Ze u€astnici jsou
rizné osobnosti s riznymi vlastnostmi. Néktefi ucastnici jiz mohou mit zkuSenosti
s obdobnymi workshopy, zatimco ostatni nikoliv. V takovém pfipadé je nutné
zajistit, aby vSichni méli prostor se vyjadfit. Pfitomnost rusSiCe celé akce taktéz nelze
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vyloucit. Facilitator nesmi takového ucastnika napadat ani jej konfrontovat. Naopak
se snazi tohoto Clovéka aktivné zapojit do jednotlivych Cinnosti pfipadné na nékteré

situace s nim spojené nereagovat.

V pribéhu workshopu je nutné pofizovat fotodokumentaci. Facilitator foti predevsim
vysledky prace napf. flip charty. Ty nasledné po skonceni akce rozesSle véem
uCastnikdm, ktefi s nimi mohou nadale pracovat. V neposledni fadé je nutné mit
vyhrazeny C€as na prestavky. Jejich umisténi v programu je v kompetenci

vzdélavatele.

Hodnoceni vzdélavaci akce zkouma jeji kvalitu a hodnotu, coz umoZhuje
posuzovat celkovou efektivitu akce pfipadné vzdélavaci instituce. Hodnoceni ma
dva aspekty, kterymi jsou hodnoceni uéastnika a hodnoceni ucastnikem. P¥i
hodnoceni ucastnika dochazi ke kontrole uspésnosti vzdélavani prostfednictvim
ustnich Ci pisemnych zkousek. Méné Castéjsi formy kontroly jsou pfipadoveé studie,
rozhovory nebo pozorovani. Hodnoti-li u€astnik vzdélavaci akci, zaméfuje se
pfedevSim na hodnoceni vzdélavaci instituce, vzdélavaciho programu
a vzdeélavatell. K evaluaci dochazi ve Ctyfech etapach, a to pfed zacatkem
vzdélavaci akce, v jejim prubéhu, na konci vzdélavaci akce a posledni etapou je
delSi Casovy horizont po skonéeni vzdélavaci akce. Pred zahajenim akce dochazi
ke stanoveni ocekavani ucastnikll od vzdélavaci akce v&etné jejich cill. V pribéhu
vzdélavani dochazi k hodnoceni uspésnosti prubézného napliovani cile. Zde
mulze dojit ke korekci vzdélavaci akce, pokud vzdélavatel zjisti nedostatky ve
vzdélavani. Na konci vzdélavaci akce dochazi k celkovému hodnoceni a po
skonéeni vzdélavaci akce se zjiStuje, kjakym zménam doSlo v souvislosti

s absolvovanim vzdélavaci akce (Palan, 2008).

Facilitovanou diskusi s respondenty se vymezily ¢innosti pro kreativni workshop.
Pfed zahajenim workshopu tedy doslo k sestaveni pland osobniho rozvoje
v kompetenci kreativni a inovacni management, které obsahovaly cile a navrhy
ucastniku. Tim doSlo ke stanoveni o¢ekavani u€astnikt od kreativniho workshopu.
V prubéhu workshopu muze dojit ke zméné programu, usoudi-li facilitator ci
vzdélavatel, Ze nékteré Cinnosti uvedené v navrhu rozvojové akce neni nutné
absolvovat. V opa¢ném pfipadé muze Skolitel do programu kreativniho workshopu
zaradit jiné ukoly a cinnosti, shleda-li je efektivni a nutné pro danou skupinu

ucastniku, nezbytné vsak je, aby se tyto Cinnosti zamérovali na rozvoj kreativity,
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tvarCiho mysleni, pfekonavani bariér Ci feSeni problému. Na konci workshopu
facilitator rozda evaluacni dotaznik, ktery je soucasti pfilohy 1. Na zakladé tohoto
dotazniki dostane vzdélavatel zpétnou vazbu na vedeni celého workshopu, na
zvoleny program a jeho prabéh. Ugastnici budou mit taktéZ prostor vyjadiit své
navrhy na zlepSeni workshopu, moderacni a facilitacni schopnosti Skolitele nebo na
pribéh celé akce. Posledni a nezbytnou soucasti hodnoceni jsou individualni
rozhovory s ucastniky kurzu. Bé&hem rozhovoru facilitator zhodnoti chovani
uCastnika v jednotlivych ukolech, napf. zapojenost b&€hem tymovych ukold, tymovou
roli, kterou ucastnik zastaval, originalitu napadu pfi individualnich ¢innostech apod.
Soucasti rozhovoru by mélo byt i sebehodnoceni ze strany ucastnikd véetné pocitt
pfi plnéni jednotlivych Ukoll v pribéhu vzdélavaci akce. V zavéru rozhovoru
poskytne vzdélavatel doporu€eni pro dalsi rozvoj a stanovi oblasti, na které by se
mél Ucastnik zaméfit. Témito oblastmi mize byt zlepSeni komunikace, zlepSeni
tymové spoluprace, zapracovani na svém sebevédomi a uméni se prosadit apod.
Vhodnym vystupem z tohoto rozhovoru je dalSi plan osobniho rozvoje, ktery se viak
nemusi zamérovat pouze na kreativni stranku Clovéka. Obrazek 7 podava stru¢né

shrnuti kazdého zpUlsobu hodnoceni.

. Y N
*zpétna vazba pro vzdélavatele
*hodnoceni pribéhu celého workshopu
*podklad pro pfipadné upravy ¢innosti v ramci workshopu
=VEITEIGII < hodnoceni probéhnE bezprostfedné po skoncéeni workshopu
dotaznik /
+zpétna vazba pro UcCastnika N

*hodnoceni chovani a pfistupu Ucastnika v priibéhu celého workshopu
*sebehodnoceni U¢astnika

*poskytnuti rad a doporuceni pro dalsi rozvoj

NordslelV/o /gl - mUize probé&hnout ihned po skonéeni akce nebo v horizontu nékolika tydnd /

*sestaven na zakladé rozhovoru se vzdélavatelem )
*mél by byt sestaven co nejdfive po absolvovani workshopu, respektive
rozhovoru
Plan *obsah planu rozvoje je libovolny, nemusi se zamé&fovat pouze na rozvoj
osobniho kreativity )
rozvoje

Obr. 7 Schéma oboustranné evaluace
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Evalua¢ni dotaznik slouzi nejen k hodnoceni prubéhu celého workshopu
a schopnosti vzdélavatele, ale také k pfipadnym zménam v obsahu workshopu.
Rozhovor s jednotlivymi uc€astniky probéhne ihned po skonCeni rozvojové akce
pfipadné v horizontu nékolika tydnl. Rozhodnuti o konani rozhovoru je
v kompetenci vzdélavatele. Plan osobniho rozvoje slouzi jako podklad pro
stanoveni dalSich cili jednotlivych Uc€astnikd, které jsou vytyCeny na zakladé
doporuceni vzdélavatele. Tento plan by mél byt sestaven ihned po uskuteCnéni

rozhovoru a neni podminkou, aby se opét zaméfoval na rozvoj kreativity.

Realizace workshopu nemohla vzhledem k sou€asné situaci COVID-19
probéhnout, protoZe kreativni workshop mél probéhnout v dobé, kdy doslo
k vyhlaSeni nouzového stavu v Ceské republice véetn& rdznych omezeni,
do kterych spadal zakaz pfitomnosti studentll na vysokych Skolach a shlukovani
vétdiho poctu osob. Pro zhodnoceni efektivity navrhu kreativniho workshopu je
nezbytné, aby tato akce probéhla vickrat a pro rzné skupiny. Bude-li hodnoceni
obsahu workshopu v evalua¢nim dotaznik( vysoké ve vice skupinach, které jsou na

sobé nezavislé, Ize tento navrh kreativniho workshopu povazovat za efektivni.
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Zaver

Diplomova prace se zabyva tématem kreativniho managementu v praxi, protoze
kreativita je jednou z kompetenci, které firmy pozaduji u vedoucich pracovnikd.
Prace je ¢lenéna do Sesti kapitol. Prvni tfi kapitoly se vénuiji teoretickym poznatkim,
které se opiraji o dostupnou literaturu. Nasledujici tfi kapitoly maji praktické
zameéreni a vyuziti. Cilem praktické Casti je identifikace potfeb respondentd, na
zakladé kterych je navrzena vhodna rozvojova akce, ktera podporuje kreativni

mysleni a hledani novych zplsobu feseni.

Prvni kapitola definuje rozdilnost mezi managementem a kreativnim management.
Zaroven se zabyva kompetencemi manazerl nezbytnych pro 21. stoleti. V této
kapitole se také autorka vénuje definovani pojmu kreativita a inovace. Tato kapitola
taktéz slouzi k pochopeni charakteristik tvofivych osobnosti a definovani tvaréiho
stylu fizeni. Posledni Cast kapitoly se zabyva bariérami tvofivosti, které Clovéku

nedovoluji jit mimo své hranice pfi hledani novych feSeni a pfistup(.

Druha kapitola je vénovana kreativnimu a inovaénimu prostfedi. Tato kapitola se
zabyva planem osobniho rozvoje, ktery je vystupem identifikovani potfeby. Plan
osobniho rozvoje se sklada ze tfi fazi a tyto faze by mély byt dodrzeny, ma-li dojit
k uspésSnému rozvoji pracovnika. V této kapitole je také definovan proces rozvoje
a vzdélavani. ZavéreCna cCast druhé kapitoly pojednava o metodach rozvoje
a vzdélavani vCetné jejich vyhod a nevyhod. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd maze

probihat v organizaci i mimo ni.

Soucasti teoretické Casti je také popis sedmi vybranych kreativnich metod a technik,
které slouzi k podpore tvofivého mysleni. VSechny techniky vcetné jejich zasad

a provedeni jsou detailné vysvétleny. Kapitola se zabyva jednoduSSimi

Vv,

Ctvrtd kapitola prace je orientovana na vyzkum. Kvalitativni vyzkum probéhl
prostiednictvim rozhovoru s deseti respondenty, ktefi maji ambice stat se
v budoucnu vedoucimi pracovniky. Tito respondenti maji alespon bakalarské
vzdélani. Na zakladé rozhovoru pak respondenti sestavili plan osobniho rozvoje
v kompetenci kreativni a inova¢ni management. Tyto plany obsahovaly oblasti, na
které by se respondenti radi zaméfili. Poté respondenti popisovali sou¢asnou situaci
ve vybranych oblastech v&etné postupl, které aplikuji. Na zakladé téchto oblasti
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respondenti vyjadfili svlj cil a nacrtli si plan, ktery obsahoval €innosti pro rozvoj
kreativity. Plany vSech deseti respondentl jsou soucasti této kapitoly. Facilitovanou
diskusi s respondenty pak doSlo k vymezeni €innosti pro rozvojovou akci, které

pomohou dosahnout stanovenych cild.

Sesta kapitola se vénuje navrhu rozvojové akce. Jako vhodnou metodou rozvoje
kreativity byl zvolen workshop. V uvodu této kapitoly je popsan proces rozvojové
akce, ktery je nezbytny pro to, aby doslo k uspésné realizaci rozvojové akce. Dale
je zde popsana moderace a facilitace workshopu, protoZe spravné vedeni
workshopu je nutné pro jeho hladky prabéh. Dalsi ¢ast kapitoly se vénuje obsahu
kreativniho workshopu. Program vzdélavaci akce zahrnuje jak individualni, tak
tymové ukoly. Uvod workshopu je vénovan meditadnimu cvigeni, které je vhodné
pro podporu mozkové aktivity a nabuzeni uCastnik(. Nasleduje predstaveni
ucastnikd prostfednictvim myslenkové mapy, ktera by méla obsahovat predevsim
obrazky a symboly. DalSi Cinnosti je test divergentniho mysleni, ktery testuje
schopnost uc€astnikl nalézt rGzna vyuziti pro vybrany predmét. Pro podporu
kreativniho mysleni byl vybran Torranceho test. Tento test obsahuje ¢ast obrazku,
ktery musi tym dokreslit. V tomto testu tedy dochazi ke spolupraci a generovani
originalnich napadl. Poslednim ukolem je pfipadova studie, jejiz cilem je nalézt

vhodné feSeni problému.

Zaveérec€na Cast prace popisuje realizaci a metodu hodnoceni rozvojové akce. Pred
samotnou realizaci je nutné pfipravit zafizeni a vyukovy material potfebny pro
workshop. Dale je nutné zajistit komunikaci s uCastniky rozvojové akce alespon dva
tydny pfed jejim konanim. Realizace workshopu pod vedenim autorky a vedouci
prace nemohla probéhnout z dlivodu koronavirové situace. Zhodnoceni efektivity
navrzeného workshopu je tedy nutné ovéfit realizaci, aby se dal nasledné aplikovat
na rizné skupiny lidi nejen ve Skolach ale i v podnicich. Zavér prace se zabyva
hodnocenim workshopu. Prostfednictvim evaluaéniho dotazniku je hodnocen
obsah vzdélavaci akce a vzdélavatel ze strany uc€astnik(. Nasleduje hodnoceni
v podobé& rozhovoru. V pribéhu rozhovoru dochazi k evaluaci jednotlivych
ucastniki z pohledu facilitatora. Facilitator hodnoti chovani ucastnika pfi
individualnich a tymovych €innostech. Je dan prostor i pro sebehodnoceni ze strany
ucastniku. Vysledkem rozhovoru je poskytnuti rad a doporuceni pro dalSi rozvoj,

ktery byl mé vyustit k sestaveni nového planu osobniho rozvoje.
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Priloha 1 Evaluacni dotaznik

Hodnoceni workshopu pro rozvoj kreativity

Pro hodnoceni jednotlivych oblasti vyuzijte nasledujici stupnici hodnoceni:

1 - naprosto souhlasim

2 — spiSe souhlasim

3 — nevim/nemam nazor
4 — spiSe nesouhlasim

5 — naprosto nesouhlasim

Hodnoceni vzdélavatele Vase
hodnoceni

Vzdélavatel je pUsobil jako odbornik.

Vzdélavatel srozumitelné vysvétloval jednotlivé ukoly.

Vzdélavatel vytvofil vhodnou atmosféru.

Vzdélavatel reagoval vécné a jasné na otazky.

Poznamky a komentéare ke vzdélavateli:

Hodnoceni obsahu workshopu Vase
hodnoceni

Obsah workshopu odpovidal jeho tématu.

Jednotlivé ¢innosti rozvijely kreativitu.

Nové poznatky a pristupy z workshopu vyuziji ve své praci.

Nové poznatky a pristupy z workshopu vyuziji ve svém osobnim
Zivoté.

Poznamky a komentare k obsahu workshopu:
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