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ABSTRAKT

Prace se zamétuje na problematiku vyuzivani kreativity a inovaci v manazerské praci.
Hlavnim cilem je navrhnout doporuceni ¢eskym podnikiim za ucelem lepSiho vyuziti a
rozvoje kreativniho a inovaéniho potencialu svych zaméstnanci. Na to, aby mohla byt
navrzena piislusna doporuceni, je tieba zjistit, jak je ve firmach uplatiovdna kreativita
V praci manazera a jak jsou implementovany inovace do prace manazera a zaroven zjistit,
jaké oblasti a faktory ovliviiuji kreativitu v praci manazert nejvice a jak ji samotni manazeti
pocit'uji a vnimaji pifi zavadéni inovaci. V zavéru prace jsou uvedeny navrhy a doporucent,
jak podpofit rozvijeni kreativniho mysleni u manazert a implementovat kreativitu a inovace

do prace manazeru ve firmach v ramci vybraného Kraje.

Kli¢ova slova: inovace, kreativita, manazer, potencial, mitigace rizik.

ABSTRACT

The thesis focuses on application of creativity and innovation into managerial work. The
main goal of the thesis is to propose recommendations to Czech companies in order to better
use and develop the creative and innovative potential of their workers. In order to be able to
make appropriate recommendations, it is necessary to find out how creativity in the work of
a manager is applied in companies and how innovations are implemented in the work of a
manager. they feel and perceive when introducing innovations. At the end of the thesis,
suggestions and recommendations on how to support the development of creative thinking
in managers and implement creativity and innovation in the work of managers in companies

within the selected region are mentioned.

Keywords: innovation, creativity, manager, potential, risk mitigation.



Podékovani:

Zde bych rad podékoval své vedouci prace Mgr. Alici Kutnarové za odvahu mé vzit pod sva
kiidla. Rovnéz bych chtél podékovat Ing. Jitimu Dokulilovi, Ph.D. za podporu ve vSech
ohledech. Chci podékovat celému Ustavu krizového Fizeni, fediteli a viem ugitelim a lidem
které jsem beéhem svého studia poznal. Dékuji Vam za tu cestu, kterou jsem si s vami prosel.
Dékuji Vam za ty dobie i zle okamziky. Dekuji Vam vSem za vasi trpélivost a ochotu mi po
dobu mého studia pomahat. Byla to nelehké ale rovnéz krasna doba. Dé&kuji svym piateltim,

kteii me nenechali na holickach, kdyz jsem to nejvice potfeboval. Dékuji Vam za Vas.
Motto:
»Sapere aude* — Quintus Horatius Flaccus

»Jak nesmirna je hloubka BoZiho bohatstvi, jeho moudrosti 1 védéni! Jak nevyzpytatelné

jsou jeho soudy a nevystopovatelné jeho cesty!* — Svaty Petr, Bible

»Nejen my zijeme uprostied hvézd. Hv€zdy ziji v nas. Vesmir je v nas. Neznam hlubsi

vvvvv

»Kazdy dobry skutek bude po zasluze potrestdn® — autor neznamy
,LOmnis habet sua dona dies“ — Marcus Valerius Martialis
,Wabba Lubba Dub Dub* — Rick Sanchez

,»We will meet when we meet* — Birdperson

,Cogito ergo sum‘ — René Descartes

,»DElej, co umis, s tim, co mas, tam, kde jsi‘ — Theodore Roosevelt, 26. prezident Spojenych

statlh americkych
,Neni povinnosti vesmiru, aby Vam daval smysl“ — Neil deGrasse Tyson

,KdyZ chcete prosazovat pravdu, nejprve se ujistéte, Zze to neni jen vas$ nazor, kterému

zoufale chcete véfit.” — Neil deGrasse Tyson

ProhlaSuji, Ze odevzdana verze bakalatrské/diplomové prace a verze elektronickd nahrané do

IS/STAG jsou totozné.



L0 V20 J ) U PPEPR 8
| TEORETICKA CAST ......coooiiiiiiieiiieeee s 11
1 ZAKLADNIDEFINICE ......coocoiiiiiiieeiee s 12
I R (G2 =7y AV OSSR 12
1.1.1  Kreativni osobnost a vlastnosti kreativni 0SObnosti...........cccceeeeviveeeerennnenn. 14

1.1.2  Faktory podporujici rozvoj kreativini 0SObNOSt ......cccvveviviriiiieiiiiriiieeeinen, 16

1.1.3  Faktory brzdici rozvoj tvofivosti 0SODNOSEI ...........cccevviiiiiiiiiiicis 17

1.1.4  Kreativita jako pfedpoklad INOVACE ........cccevvviiiiiiiiiiiiiiii e 19

1.2 INOVACE .ottt et e e e et e e e e st e e e e st e e e e e abtee e e s annreee s 20
1.21  Cile @ Zdroje INOVACT......cccueeiiiieiie ettt 22

1.2.2  Dutvody selhavani inovaci ve firmach ... 24

1.3 OSOBNOST TVORIVEHO MANAZERA.......cutiiiiieiieeesieeessieesssieessssessssnesssssesssssessssses 25
1.4  OSOBNOST INOVATORSKEHO MANAZERA .....cceeivieeiieeesteeesssneesssesssssesssssessssnessnnns 27
1.5  VYZNAM TVORIVOSTI A INOVACE V PRACI MANAZERA.......ccouvmiiuiiiiiriensineessinennens 28

Il PRAKTICKA CAST ......ooooiiiiiicieeeieeee et 30
2 PRUZKUMNA CAST .....coooioeereeeeeeeeeeeeesee e ses st nnsnnen 31
2.1 CILE PRUZKUMU A HYPOTEZY ..vvveititeiteeeiiieesieeesieeesssseessseessssesssssesssssssssssessssses 31
2.2 VOLBA VYZKUMNE STRATEGIE A VYZKUMNYCH METOD.......ccciiiiieiiiensineessineenens 32
2.3 POUZITA METODA ZISTOVANI UDAJTU ...cccuiiiiiiiie it see s 33
2.4 VZOREK RESPONDENTU ....uiiiuuiieiuireasiteessitnessitnessseessssesssssssnseessssesssssesssssessssnessnnns 33
2.5 INTERPRETACE VYSLEDKU ...uvtiitiieiiieeiiieesieeesteeesnseeessseesssseeesssesssssssssssssssssnesnnns 34
2.5.1  KIBALIVITA....c.eciiivicciece et 35

F T |V, 0] {7 Vot TSP 38

2.5.3  Interpretace vysledkl ve vztahu k hypotézam ............ccccooiviviiiiiiiiininnnn, 40

2.6 DISKUSE VYSLEDKU ...veiiuttteiutieesiteeesieeessseeasssaeassassassaeessseesseessnsesssssessssssssssssesnns 42

3 NAVRHY A DOPORUCENI ........cooiiiiiiiieiececeeee e 50
ZAVER ...oooooomooeeeeeeee ettt 53
SEZNAM POUZITE LITERATURY ......c..cooovviiiimicinieeeeecesiee s 55
SEZNAM OBRAZKU ........oooviriieieiieeereeeeeses s sissssess s ss s sssss s s 57
SEZNAM TABULEK ...ttt sttt et nas 58

SEZNAM PRILOH ..o e et 59



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 8

UvVOD

V soucasnosti nemiize zadna firma G¢inn¢ plisobit na trhu, pokud nenachazi stale nové cesty
k inovacim ve vSech oblastech své ¢innosti. Vyznam tvofivosti a inovace je predmétem
vzristajiciho zajmu nejen ekonomd, ale i manazert. Ridici proces je ve své podstat tviiréim
procesem. Lze ho povazovat za zvlastni druh kolektivni tvorby, ve které osobnost manazera
hraje kliCovou roli. Manazefi jsou profesionalnimi tviir¢imi zameéstnanci, od kterych se
vyzaduje uplatiiovani tvofivosti v praci. AvsSak ani jedna firma nebude fungovat na prvnich
mistech mezi tvir¢imi firmami jen proto, Ze ji povedou ti nejkreativnéj$i manazefi.
Posuzovani tvofivosti organizace neni zaloZeno jen na tom, jak tvotivi jedinci firmu vedou,
ale i na schopnosti firmy piezit v dlouhodobé&jsim rozmezi, jak rychle je schopna obnovy,
zda je schopna inovovat, ptfijimat a aplikovat nové technologie, zda je schopna se ucit, ménit
a prizpasobovat. Tvofivost zasahuje vSechny oblasti profesiondlniho Zivota, znamend v
oc¢ich firem predevs§im najit lidi, kteti budou disponovat schopnostmi tvofiveé a efektivné
fesit problémy, flexibiln€ nachézet skryté, nové souvislosti a originalné dojit k hodnotnému
feSeni, divat se na véci jinak. V kazdém tvir¢im napadu se skryva pocatek inovace. Pokud
se firmy rozhodnou v systému, ktery fungoval jiz dfive, néco zmenit, délat véci jinak,
znamena to, ze si uvédomuji rist konkurence, ze trh, na kterém puisobi, se méni v rychlém

tempu a Ze se tim vlastné ptizpsobuji trznimu prostiedi - zavadéji v systému inovace.

Soucasna doba klade vysoké naroky na manaZery, ale i na ostatni zaméstnance, nuti je
pfemyslet, jak co nejlépe optimalizovat podnikové procesy. ZlepSovani ¢i optimalizace ve
vyrobnich procesech narazi na koncové mantinely, a proto je nutné hledat potencial pro
zvySovani vykonnosti podnikovych procesi i v jinych podnikovych sférach, a kreativita
zaméstnancl firem a zavadéni inovaci jsou k tomu idedlnim prostorem, nakolik svymi
vystupy ovliviiuji budoucnost firmy jak z pohledu zakaznika, tak 1 vlastnikli firmy. Kazda
firma se snazi nezaostavat za konkurenci, neskoncit na vedlejsi koleji a jen piihlizet, jak se
ostatnim dafi. VSichni v&di, Ze nové napady na nés nebudou jen tak cekat, ale Ze je tieba byt
aktivni a pfedbéhnout konkurenci. Na trhu pfeziji jen ti nejsiln€j$i a uspéSnymi se firmy
stanou nejen diky vyvoji novych produktl a sluzeb, ale také diky hledani zplsobu k
prosazeni novych ideji. Kreativitu je nutné vnimat jako vyznamny zdroj jejich dal§iho
rozvoje. Manazerska kreativita ma v dneSni dob¢ jako jeden ze zdrojii podnikovych inovaci
mnohem dilezitéj$i vyznam, nez tomu byvalo v minulosti. Je pravem pokladana jako jeden

ze zdroji 21. stoleti.
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Pokud se ma prichdzet s novymi napady a myslenkami, musi se rozvijet kreativni potencial.
Ve firmach se klade stale vétsi diiraz na kreativitu uchazece. Stava se dilezitou vlastnosti
nejen béznych pracovniki, ale hlavné manazert. ZkuSenosti z mnoha firem a vysledky
empirickych védeckych studii poukazuji na fakt, Ze malé firmy jsou vyrazné inovativnéjsi
nez velké a zaroven jsou podstatné flexibilngj$i v otdzce rychlosti procesnich inovaci.
Mnoho inovovanych produktd mélo a mé sviij pavod pravé v malych firmach. Pfimo to
souvisi s podnikatelskym duchem pracovnikii malych firem, které si uvédomuji, ze kreativita
pracovniki je klicem k uspé€Snym inovacim. Piinosy z inovace na jednoho pracovnika (pfip.
z jedné procesni inovace) jsou v malych firmach 2,5nasobn¢ vyssi, nez je tomu u velkych
firem. S tim koresponduje i fakt, zZe stupen inovace, jakoZz i procento z dosazenych vynost

je 040 % vyssi u malych a stfednich firem, v porovnani s velkymi firmami.

Hlavnim podnétem k vybéru zvoleného tématu prace byla skutecnost, Zze v dneSni dobé
mnoho podnikii zanikd, protoze se nedokazaly v dnesnim obdobi zménit, ptizplsobit se
novym podminkam, aby se mohly udrzet. Prace poukazuje na to, jak dileZité je v soucasnosti
byt firmou, kterd by zmény v zab&hnutych postupech, technologiich, vnimala pozitivné, bez

pocitil nejistoty a obav.

Prace sestava ze tii obsahové vymezenych kapitol a jejich jednotlivych podkapitol, pti¢emz
prvni kapitola je teoretickd, druha empiricka a ve tfeti, zavérecné kapitole je pozornost

vénovana doporucenim.

V teoretické Casti prace jsou nejprve charakterizovany zakladni pojmy jako uspéch,
potencial, kreativita, kreativni osobnost, inovace, faktory podporujici i brzdici kreativitu
osobnosti, kreativita jako pfedpokladem inovace, zdroje a to, co je cilem inovace. Zaroven
je pozornost zaméfena na priiny selhavani inovaci v podnicich a je pfiblizeno, jak ma
vypadat osobnost kreativniho a inovativniho manaZera. Prace také objasiiuje, jaky vyznam

v praci manaZera tyto dva pojmy - kreativita a inovace, maji.

Empirickad ¢ast tvoii druhou kapitolu prace. V empirické Casti se zjistuje, jak je ve firmach
uplatnovana kreativita v praci manaZera a jak jsou implementovany inovace do prace
manazera a zaroven poukazuje na to, jaké oblasti a faktory ovliviwji kreativitu v praci
manazerl nejvice a jak ji samotni manaZzeti pocit'uji a vnimaji pfi zavadéni inovaci v rdmci
vybraného vzorku firem. Tato ¢ast obsahuje prizkum, pomoci kterého jsou vyhodnocovany
dv¢ kategorie a k nim pftislusejici subsekce tykajici se kreativity a inovaci, a zaroven se

zjistuji odpovédi na stanovené hypotézy.
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Ve tieti, zaveére¢né kapitole, je pozornost vénovana doporué¢enim a navrhtim, které ptirozené
vyplynuly z provedeného prizkumu a zjisténych skutecnosti. V této kapitole jsou navrzena
doporuceni ¢eskym podnikiim za ucelem lepsiho vyuziti a rozvoje tvirciho a inova¢niho

potencialu svych zaméstnancii.

Prace je kombinaci teoretickych informaci a praktickych zjisténi a jejim smyslem je
poskytnuti uceleného pohledu na danou problematiku. Hlavnim cilem je tedy navrhnout
doporuceni ¢eskym podnikiim za ucelem lepsiho vyuziti a rozvoje tvirciho a inova¢niho

potencialu zaméstnanct.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI DEFINICE

V uvodni kapitole prace zpracovavame teoreticka vychodiska feSené problematiky na
zaklad¢ dostupné domaci a zahranicni literatury. Soustiedime se na rtizné piistupy autort k
definovani zékladnich pojmu, které budeme pouzivat v praci na vyjadieni klicovych

probléma.

V prvni casti kapitoly se zabyvame definicemi kreativita, kreativni osobnost, vlastnosti
kreativni osobnosti, faktory podporujici tvotivost, faktory brzdici tvofivost, kreativitou, jako
ptedpokladem inovace, pojmem inovace, i tim, jaké jsou cile a zdroje inovaci, jaké jsou
divody selhavani inovaci, charakterizujeme osobnost kreativniho manazera, i osobnost

inovativniho manazera a objasiiujeme vyznam tvofivosti a inovaci v praci manaZera.

Vzhledem k tomu, Ze existuje fada nazorid a pfistupli k vymezeni uvedenych pojmd,
stanovime vychodiska pro zpracovani problematiky. Na zpracovani pouzijeme metody

analyzy, syntézy a komparace.

1.1 Kreativita

Z puvodu slova (creavit = lat. tvorit, vytvofit) je zfejmé, Ze se jedna o tvorbu néceho nového,
jiného, neotielého. Kreativita, nebo tvotivost je duSevni proces, ktery v sobé zahrnuje tvorbu
novych myslenek - ndpadi. Tvofivost €lovéka je individudlni, ne kazdy ma schopnost
vytvaret nové, origindlni véci. Existuji vSak zplsoby, jak tuto tvofivost v sobé rozvijet
(Konigova, 2006). Podle odborné literatury byva vnimani tohoto pojmu velmi subjektivni.

Kazdy autor si vytvaii svou vlastni definici.

Kreativita podle Frankové (2011) nepiedstavuje nic mimotfadného, nebo nedosazitelné¢ho a
ve své podstaté je kazdy Clovek jistym zpisobem kreativni. Je jen dilezité, zda je ¢lovék
ochoten kreativitu v sobé hledat, Zivit a zdokonalovat. Tato aktivita vSak prochazi podle
autorky stadiem pokusti a omyll a piekonévani osobnich zabran a predsudkt. Mizeme tedy
fici, Ze kazdy ma v sobé& urcitou davku kreativity, ale je uz jen na ném, jak a zda ji bude

rozvijet.

S timto nazorem se ztotoziuje i Zak (2017), ktery chape kreativitu jako mysleni zaloZené
predevsim na fantazii, Cili také néceho, co mé kazdy ¢lovek jistou mirou dané. Nicméné na
to, aby byla kreativita u ¢loveka i efektivné vyuzita, nestaci podle Knightové (2011) byt jen

kreativni, ale je tfeba pfi tvofeni nového i logicky uvazovat.
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Podle Frankové (2011) nepfedstavuje kreativita jen samotny prostiedek pro dosazeni
urcitého cile. Patfi i neoddé¢litelné k pfirozené podstaté Clovéka v jeho kazdodennim
»Zapase® o naplnéni zivota. Je synonymem pro sebevyjadieni, sebelctu a seberealizaci.
Poskytuje pocit radosti z vlastniho snazeni pfi vytvaieni nové myslenky, originalniho feseni.
V této ¢asti ndzoru muzeme vidét shodu s predchozimi tvrzenimi, Ze kreativita je nam
ptirozené kazdému dana. Ale tato myslenka je autorkou doplnéna o nézor, ze neobvyklost
fizeni musi byt pro ostatni i smysluplna, presvédciva a efektivni, aby ji mohli oznacit za
kreativni. Napftiklad feSit tkoly jinak, nez ostatni, udélat v nich néco navic, postupovat pfi

jejich feseni tak, aby se staly pritazlivéjSimi pro vnimani pozorovatele.

Podle Shalley (2015), tvotivost napomaha zvladnout mimotradné situace, umét pouzit véci,

které jsou konkrétn€ na néco urcené, na jiny ucel v ptipadé nouze.

Tyto dva ptiklady poukazuji na soucasnou situaci v praxi, jelikoz kreativita se stala
pozadavkem této doby, pozadavkem mnohych zaméstnavatelti velkych nadndrodnich
spole¢nosti, které na vyssi mista hledaji kreativni typ lidi, kteti by uméli nejen ptichazet s

neustale novymi napady, ale také efektivng, ucelné a promptné fesit vzniklé problémy.

Pokud se podivame na ptedchozi definici kreativity jednotlivych autorti, miizeme z nich

vybrat spolecné znaky kreativity, pomoci kterych ji budeme vnimat pro nase potteby jako:

e tvorbu néceho noveho, origindlniho a zaroven uzitecného - t0 znamena, ze kreativni
¢loveék umi ptinést do firmy néco nového, obohatit zabéhnuté programy a postupy ve

prospéch tymu a rozvoje firmy,

e tvorbu néceho, co odbocuje od tradién¢ dané¢ho - vyhyba se tradi€nim postupem a

s~

rigidni pravidlim a pfinasi inovace do oblasti, ve kterych firma stagnuje,

e néco, co nam umoziuje slucovat véci zdanlivé neslucitelné - pfinasi napady a hleda

nové souvislosti v feseni problému v bezvychodnych situacich,

e divat se na jednu véc z riznych pohledi - ma schopnost vidét véci v SirSich
souvislostech, ptedvidat nasledky nespravnych rozhodnuti a tim se vyhnout

pfipadnym komplikacim

e orientace na feSeni identifikovaného a uZite¢ného cile - pfi své praci se zaméfuje na
dosazeni predem vytyCenych cill, ke kterym dospél se svym tymem.

7w

Jak jsme se jiz n€kolikrat u jednotlivych autorii ptesveédcili, velka ¢ast se priklani k nazoru,

ze kreativita je z ¢asti clovéku déana a ten ji rozviji pomoci jistych schopnosti a vlastnosti.
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1.1.1 Kireativni osobnost a vlastnosti kreativni osobnosti

Tvorivi lidé se podle Popeho (2005) projevuji velmi mnohotvarné a v mnoha svych
projevech mohou pusobit az extremisticky a excentricky, individualné a jedinecné. Tvotivy
¢lovek podle jeho nazoru muze byt velmi inteligentni, ale soucasné v nékterych piipadech
naivni. Je schopen Uizasné fantazie, ale na druhé stran¢ i ptizemniho realismu. Dokaze byt
ctizadostivy, soutézivy, ale také obétavy a kooperativni, nespoutany, ale také koncentrovany

a ovladajici se. Dokaze byt nezavisly, ale také konzervativni, naruzivy, objektivni.

Existuji riizné typy tviircich osobnosti. Je velmi t€zké definovat rysy, které by byly pfitomny
u vSech tvuréich lidi. Jak uvadi ve svém dile Goodman (2017), pti tvaréi osobnosti jde o
konstelaci mnoha charakteristik, které se mohou vyskytovat u jednoho, avSak nemusi se
vyskytovat u jiného tvirciho cloveka. Zdaraznuje tak jedinecnost tviréi osobnosti.
Ztotoznujeme se s nazorem Popeho (2005), ktery tvrdi, Ze tvofivi lidé jsou vétsinou odlisni
od bé&znych, pramérnych lidi svym chovanim, protoZe jsme to zaZili v praxi. Casto mivaji
nejlepsi vysledky, kdyz porusuji zabéhnutd pravidla, dost Casto nespravné reaguji na
pracovni piikazy, Casto odmitaji spolupracovat podle zadané¢ho scénafe, ¢i s ostatnimi
odmitaji spolupracovat, hlavné s témi, kteti maji miru tvofivosti niz$i, mohou odlisné
reagovat na kritiku, ale i na pochvalu, mohou mit mezery ve znalostech, které jsou v bézné
mife samoziejmosti u ostatnich, mohou se chovat provokativng, proto byvaji tercem kritiky

a dostavaji se do konfliktt.

Zakladni vlastnosti tvofivého ¢lovéka lze shrnout do n€kolika bodt, avsak ani tento seznam
nezachytava vSechny vlastnosti tvofivé osobnosti (Werner, 2017, Goller, 2017, Mikulastik,

2010):

e fantazie - ptedstavuje schopnost vytvafet vizualné piedstavy, obrazy, myslenky,
které jsou zvlastni, neopakovatelné, vyjimecné. Fantazie je jakymsi ,,spoustéem

tvotivosti. Umoziuje na zdklad¢ predstav, snii, obrazli vnimat jevy z jiného spektra.

e intuice, pomoci které si uvédomujeme, co chceme, pro¢ to chceme a jakym
zpusobem toho chceme dosahnout. Pokud pochopime, jaci vlastné jsme, zaroven
dokézeme hodnotit vlastni silné a slabé stranky, jakoz i faktory, které nam je umozni
rozvinout nebo eliminovat. Snazime se tyto faktory znat, hodnotit, vyuzit a tim byt
stale kreativni ¢inni. Podvédomi za¢ind pracovat az tehdy, kdyZ je ¢lovék unaveny

po usilovné praci na nécem, ¢eho ma plnou hlavu a pfi odpocinku objevuje novy
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napad, feseni. Jde o schopnost predbéhnout vyvoj udalosti a u¢init opatteni k vyhnuti

se negativnim disledkiim, nebo podpofit pozitivni konstelaci pro mozny vyvoj.

e originalita, ktera ve své podstaté znamena, ze ¢lovek se vyhne pravidlim a obvyklym
stereotyptm pii ptremysleni nad ptedlozenou tlohou a hleda spiSe neobvyklé feseni,
hravym, uvolnénym zptsobem. Originalita zarucuje vyjimecnost pii tvorbé inovaci

ve firméch a podnicich.

e humor, ktery autofi pokladaji za zaklad myslenkového preladéni a ziskani odstupu.

Humor je zékladem flexibility jako otevienosti ke zméndm, uméni se uvolnit.

e nebat se, byt napadity a provokativni, asertivni, riskovat. Clovék by se nemél bat
opustit bezpecnou zénu, mize tim ziskat néco navic. Je to podle néj schopnost fici
ne, i kdyz vSichni ostatni fikaji ano, schopnost umét zapochybovat o zavedené véci.
Autofi to oznacuji jako otevienost mysli, odmitavy postoj k zjednoduSenym
nazorum, které nés pfipravuji o hledani novych souvislosti, tvofeni variant, coz jsou

¢innosti pro rozvoj kreativity.

e komunikacni schopnosti, kde prostiednictvim kontaktd s druhymi lidmi ziskdvame
vice informaci, zazitkli coz nam dava podnét na nové myslenky, které nemohou
probéhnout v izolaci, ale vyzaduji podporu, pfesvédceni, tedy kontakt s druhymi
lidmi. Také v urcitych stadiich je tfeba podpofit motivaci u druhych lidi.
Komunikacni schopnosti usnadiiuji prosazovani novych napadd, spolupraci v tymu

a motivaci podfizenych.

o tvuréi Cloveék je oteviengjsi viuci svétu, pokud preferuje dvojznacnost pred
zjednoduSenym schématem rozhodovani. Nejasné, sloZit€é a neznamé situace
povazuje za zajimavé a podnétné pro feSeni. Neurcitost snasi tvorivy ¢lovek 1€épe nez
ostatni, vyvolava v ném touhu hledat vice alternativnich forem feSeni, touhu byt jiny,

manipulovat, ménit potadi, byt vice otevieny zkuSenostem.

Zakladem rozvoje osobnostnich ryst jsou podle Popeho (2005) potieby, piedev§im potieba
tvofit. Projevy zadkladnich potteb tviircli se objevuji hlavné v potiebé tvotiveé pracovat - byt
aktivnim, v potieb¢ citéni jistoty. Tviir¢i osobnost je zvédava a neustale ji zajima okoli, ve
kterém se pohybuje, zajima ji vSechno nové - ziskdva tak z prostfedi neopakujici se
informace. Casto se se svymi postoji a nazory vyfazuje z normalni spole¢nosti, ztraci
komunikaci, je izolovana - €0z se snazi kompenzovat hledanim silnych citovych pout v

potiebé lasky a soudrznosti. Pro tviirciho ¢lov€ka ocenéni druhymi a ziskani respektu okoli
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byva druhotadé, jeho hlavni motivaci je vyfeSeni problému, ¢ili spiSe potfeba sebeocenéni a

uspéchu.

1.1.2 Faktory podporujici rozvoj kreativni osobnosti

Tvoftivosti nelze prikazat, je mozné ji jen stimulovat, podporovat a vytvaret jeji optimalni
podminky. A proto podle Mikulastika (2010) musime pro to vytvofit prostiedi. Tvirci
pracovnik musi byt motivovan, musi mit pted sebou urcity cil, musi byt stale v kontaktu,
jeho jedine¢né postupy musi byt branény proti utokiim a kritice, ktera piisobi tlumivé, i kdyz
momentalné je netspéSny. Podle naSeho nazoru je dilezité poskytovat podporu tymu,
napiiklad pochvalami, uznanim, vy$§im finanénim ohodnocenim, hodnotnymi dary. Aby
¢lenové tymu méli pocit, ze jejich usili je dostateéné ocenéno a ma vyznam byt kreativni.
Rozvijeni tvofivosti nesouvisi podle Mikulastika (2010) jen s vlastnim rozvijenim, pokud
mluvime o rozvijeni tvofivosti, myslime tim i1 hledani tvofivych lidi. Zaklad rozvoje
tvofivosti u lidi vidi predevS§im v propojovani vzdélavani a tréninkovych cvieni u

zaméstnancd na pracovistich.

Lze se ptiklonit k nazoru autora Wernera (2017), ktery uvadi, ze jednim z dulezitych kritérii
rozvoje tvofivosti osobnosti, je podpora tvir¢i atmosféry na pracovistich. Tvir¢i atmosféru
podle n&j podporuje styl fizeni na pracovisti. U¢innost uréitého stylu zavisi na prvcich

tvarciho prostiedi ve vztahu k potfebam tvurcich lidi.

Naptiklad 1 Konigova (2006) uvadi, Ze aktivni roli ve stylu fizeni na pracovisti sehrava
manazer, ktery musi pfi vedeni lidi mit stdle na paméti, Ze individudlni rozdily mezi
zaméstnanci se projevuji v jejich potfebach a v tom, ¢eho chtéji v praci dosdhnout. Jako
kli¢ovy faktor pro podporu rozvoje kreativity osobnosti povazuje motivaci v podob¢ uznani

vykonu v§emi moZnymi formami.

Na rozvoj tvur¢ich tymi by mél manazer podle Gollera (2017) vytvaret podminky i tim, ze
pozitivné ovlivituje své spolupracovniky. Mezi faktory podporujici tvofivost dale zahrnuje
filozofii firmy a jeji celkovou podnikovou kulturu, postoje spolupracovniky, zameéteni
organizace a druh vykonavané ¢innosti, postaveni firmy na trhu. Tvrdi Ze kromé& téchto
faktoru tvorivost ¢lovéka ovliviyji i takové faktory, které souviseji s jeho psychologicko-
socialnimi aspekty, jako je vzdélani, povahové a osobnostni rysy, temperament, senzitivita,

nadani, emotivni naladéni, houzevnatost, vytrvalost, odvaha, akceptovani jinymi atd.
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Svatosova (2010) shrnula styly fizeni manazera do tii hlavnich kategorii:

e Autokraticky - projevuje se v tom, ze vedouci pracovnik piebira odpovédnost za
plnéni tkoli v tymu na sebe, bez zdjmu o nazory podfizenych. Podfizeni se
nepodileji na rozhodovani, iniciativa je v rukou vedouciho. Vedouci je z kolektivu

vydéleny, je mu nadiizeny.

e Demokraticky - projevuje se v tom, ze vedouci je ochoten rozdélovat praci mezi své
podiizené, piicemz malo vyuzivd donucovaci prostfedky. Zajimaji ho nazory
podfizenych, povzbuzuje jejich iniciativu pfi plnéni ukolii. Snazi se delegovat své
ukoly na podiizené, ptrevlada zde divéra vici podiizenym. Tento styl fizeni lze
doporucit pro vétSinu pracovnich tymt. Hlavni vyznam demokratického stylu

spociva v podpofte iniciativy pracovnikll pii plnéni ukoll a stmeluje kolektiv.

e Liberalni - tento styl zvyraznuje nevyznamnost funkce vedouciho pracovnika a klade
hlavni diraz na individudlni odpovédnost kazdého Clena pracovniho kolektivu.
Vedouci se v tomto ptipad¢ stava fddovym ¢lenem pracovniho kolektivu. Ponechava
velkou volnost svym podfizenym. Tento styl je mozné uplatnit ve vysoce

kvalifikovanych tymech.

1.1.3 Faktory brzdici rozvoj tvorivosti osobnosti

Tvoftivost ovliviiuje i mnozstvi negativnich faktori. Negativni faktory se obvykle oznacuji
jako bariéry tvofivosti a ovliviiuji schopnost podavat kreativni vykon. Snydrova (2008)
uvadi ve svém dile obecné uznavanou kategorizaci bariér kreativniho mysSleni, jehoZz
autorem je J. Adams. Ten rozdélil bariéry tvofivosti do Ctyf skupin: percepcni bariéry,

bariéry kultury a prostfedi, emoc¢ni bariéry, intelektové a vyrazové bariéry.

Carson (2014) uvadi, ze v zasad¢ existuji dvé skupiny bariér nasi tvofivosti, a to mentalni,
které charakterizuje jako vlivy plisobici zevnitt, zabrany, které v sobé nosime, aniz jsme si
byli toho védomi a vnéjsi bariéry, vlivy piisobici z okoli naSeho Zivotniho a pracovniho
prostedi. Dale se pfiklani podobné jako Snydrova (2008) k ¢lenéni bariér podle J. Adamse,

ale doplnil je o bariéry souvisejici s funkei mozku.
74k (2017) se diva na piekazky kreativity z pohledu jejich piisobeni pii rozvoji tviiréich
schopnosti, omezenich a branéni kreativité jako procesu a jejich vlivu na postoj pro kreativni

chovani.
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Na prekazky kreativity se zaméfil i Stewart (2017), ktery uvedla n€kolik ptikladi prekazek
bariér tvotivosti. Pro uc¢ely managementu, organizovani pracovni ¢innosti, kde blokady lze
identifikovat, jejich vliv pozorovat, ale i omezovat, budeme vyuzivat jeji rozdéleni blokad

kreativni prace na tii:

e Fyzikalni blokady, do kterych zahrnul unavu. Tvrdi, Ze nevhodn¢ piisobi na mysleni
a propojovani je ji blokované. Zaradil tam také podminky prostiedi, ve kterém lidé
velké oCekéavani ze strany firem na manazery a vysoké pracovni nasazeni as nim

spojeny stres jim ¢asto nedovoluje projevovat jejich kreativitu naplno.

e Blokady vyplyvajici z prace, zde uvadi nékolik hlavnich blokéad, jakymi jsou
pracovni misto, nedostatek ¢asu, nebo pfili§ mnoho ¢asu vyhrazené¢ho na feSeni
ulohy. Co muze byt faktorem blokujicim tvliréi mysSleni, pferuSovani pozornosti,
uzké nebo Siroké definovani problému, zda nevyuzivani novych postupi na podporu

tvarciho mysleni.

e Psychologické blokady, v nichz za hlavni bariéry povazuje uzavienost a vnitini
nejistotu, obavy ze selhani, deprese, autoritativni chovani, emocionalni blokady,
pohodlnost, nerozhodnost, nepruznost, konzervatismus, strach pfed novym,
pfizptisobivost, absenci kritiky. Néktefi jednotlivei snaseji tlak okoli velmi tézko,
neveédi pfijmout ani konstruktivni kritiku a upadaji do deprese. Jak tvrdi Jelinek
(2019), pokud u ¢loveéka vyplouvaji nezadouci emoce, jako je nervozita, zloba nebo
strach, musi mit profesional k dispozici ty spravné znalosti, nastroje a techniky, které

dokaze uplatnit tak, aby jeho vykon neuutrpél.
MozZnosti piekonavani bariér tvorivosti

Ptedpokladem uplatiiovani tvotivosti je odblokovani aktualniho mysleni a prolomeni mnoha
prekazek - bariér. Podle Mikulastika (2010) nejsou netvotivi lidé, ale jsou jen zablokovani,
vznikla v nich bariéra, kterd jim zabranila tvotivost uplatnit. Nékteré bariéry jsou podle n¢j
trvalé a jiné se daji odstranit. Pokud chce ¢lovek bariéry prekrocit, mél by je znat, uvédomit

si je a zbavit se jich. Pak mlzZe vice rozvinout svou fantazii a intuici.

Nékolik autord uvadi moZnosti, jak ptekonat bariéry tvofivosti. My jsme si pro potieby nasi

prace vybrali nasledujici (Mikulastik, 2010, Snydrova, 2008 a Zak, 2017):

e piesné a jasn¢ si definovat problém
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ptesné si definovat cil, pokud zname cil, zname i podstatu toho, co nas trapi
e zjistit, jaké cesty mohou vést k cili

e zjistit, zda se k cilim neda dostat i tzv. okruzni cestou, tj. feSenim jiného ukolu
e formulovat v nasSich pfedstavach konec¢ny stav, nas absolutni ideal

e zjistit, co vadi k dosazeni tohoto ideélniho cile

o zjistit, v ¢em prekazky spocivaji

e uvazovat o zmén¢ podminek postupu

e nepostupovat pii feSeni problému pouze jednim smérem

e necekat, Ze se feSeni objevi ihned, na pockani

e vyhybat se stereotypliim, rutindm a zabéhnutym pravidlim

e dokdzat projit ve svych myslenkéch i do jinych dimenzi

e podporovat a zlepSovat svou fantazii ndhodnymi podnéty

e zpochybnovat ovéfené principy a zasady

e najit vice feSeni pro jeden problém, neupind se jen na prvni napad

ey e

1.1.4 Kreativita jako predpoklad inovace

Pokud bychom chtéli vymezit hranici mezi kreativitou a inovacemi, miiZzeme fici, Ze podle
nékolika autord se oba tyto pojmy v managementu vyskytuji blizko u sebe. Pojem kreativita
je v podnikéni Casto spojovan s inovacemi. Inovace pfedstavuje realizaci novych myslenek,

zatimco kreativita je nezbytnym piedpokladem tohoto kroku.

......

novych myslenek apod inovacemi rozumi proces realizovani, prosazeni nové myslenky do
praxe.

Stejné tak Mikulastik (2010) konstatuje, ze kreativita ptichazi jako prvni a poskytuje podnéty
a obsah pro mnoho forem inovaci.

Carson (2014) zase pojal tvotivost a inovace ve vzajemné integraci jako prostiedek vedouci

k cili.
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Tvofivost a inovace jSou, jak muzeme vidét, vnimany velmi podobné, vétSinou jako

propojeni prostfedku a cile, a to nejen mezi obyc¢ejnymi lidmi, ale i mezi odborniky.

Mikulastik (2010) povazuje inovace za kontinudlni proces ve firm¢, ktery se da oznacit 1
jako adaptace k trznimu prostfedi. Chape je jako zmény, které maji celkovy pozitivni dopad
na rozvoj spolecnosti, na osobnostni rozvoj spolupracovnikii, na zlepSeni urovné
komunikace, na spokojenost a jsou to planované zmény. Bere je jako soucast tvotivosti, jako
jeden z jejich stavebnich prvkda, $irsi cestu k vytvareni novych myslenek, které jesté nebyly
znamy. Inovace povazuje za pocatek v tvur¢im procesu. Tvrdi, Ze GispéSna implementace
novych produktii, programt a sluzeb vzdy zavisi na tvir¢im ndpadu jednotlivce nebo
skupiny. Kreativita zahrnuje diraz na produkt spole¢né s lidmi, spoleéné s procesem a
mistem. Inovace je podle né&j tvarci ptistup zaméfeny na vysledek, na produkt, na komeréni
vyuziti napadi.

Frankova (2011) zase kreativitu a inovace spojuje v souvislosti, ze pokud chceme uplatiiovat

inovace, musime porozumét tviir¢imu procesu.

Z téchto nazorii nam vyplyva, ze tvofivost lze povazovat za zakladni zdroj inovace - tj.

pfeménu novych myslenek na produkty nebo sluzby.

1.2 Inovace

Jak jsme naznacili v pfedchozich fadcich, inovace jsou spojeny s tvofivosti a tvliréim
procesem a jsou vysledkem tohoto procesu. V nejobecnéjsi charakteristice miizeme inovaci
pokladat za zménu. Inovacni aktivity jsou hybnou silou ekonomiky, rozvijeji moznosti
budouci konkurenceschopnosti ve formé novych poznatkil, zvysSuji efektivnost ekonomiky
a jeji akceschopnost. Samotné definice inovace je vSak dosti slozité, nebot’ mnozi autofi ji

chapou v kontextu svych pohledd na problematiku odlisné (Jarmai, 2019).

Obecné se pojmem inovace podle Amita (2020) definuje kreativni proces, ve kterém se
kombinuji stavajici dvé nebo vice véci novym zplisobem, se zdmérem vyrobit jedine¢nou
novou véc. Tento termin se pouziva k oznaceni novinek, zlepSeni, zdokonaleni, resp. viibec
zmén puvodniho stavu prvkl v redlnych systémech na novou urovein. Predstavuje aktivitu,
pii které nova myslenka je transformovédna do praktického pouziti. I Mikulastik (2001)
povazuje inovaci za proces transformace tvirci mySlenky (inovativniho népadu) do
uzitecného vyrobku, sluzby, pracovnich metod a postupt. Podobné¢ Morris (2014) chape

inovaci jako praktické pteneseni ideji do novych produktl, procest, systémi a
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spoleCenskych vztaht, které musi predchazet tviréi aktivita clovéka, kterd je podminéna
schopnosti odpoutat se od dosavadniho stavu vnitini struktury existujictho objektu a

schopnosti navrhovat a uskute¢iiovat zmény.

Inovace vSak nemusi byt vnimany pouze jako pozitivni zména. Podle Amita (2020) jsou
zalozeny na obménovani a spocivaji v obménach typické vlastnosti vyrobku nebo sluzby.
Vétsinou zvySuji, ale také snizuji hodnoty téchto vlastnosti. I Stewart (2017) vnima inovaci
jako pozitivni, ale i negativni kvalitativni ¢i kvantitativni posun prvkia ekonomického
organismu nebo vztahti mezi nimi. Mizeme tedy konstatovat, Ze inovace jako proces zmeén
nemusi byt vzdy pozitivni a v koneéném disledku mtize firmé i uskodit. Naptiklad podle
Morrise (2014), typickym piikladem negativniho vlivu zavadéni inovaci je uvedeni nové
environmentalni technologie. Podle Bozeka a Urbana (2008) vede nedostatek spolehlivych
informaci o vysledcich inovaénich technologii k nedostate¢nému pruniku na trh potencialné
vynikajici technologii, stejné jako nespravné posouzeni jejich rizik, vyhod a omezeni, ktera
odrazuje nejen investory, ale i zakazniky. Tento aspekt se odrazi v dal§im technologickém
rozvoji. Vysledkem je nizkd troven inovaci, kterd ma negativni vliv na zvySovani
konkurenceschopnosti eko-inovativnich spole¢nosti jakoz i na i¢innost opatieni na ochranu

zivotniho prostiedi.

Jsou tedy inovace dulezité? Inovovat se da cokoliv a kdekoliv. Je vSak dulezité si uvédomit,
Ze zmeéna je nutnd a ze v pripadé, ze podnik zlistane stit na jednom misté, mize se stat
zastaralym a nezajimavym. V takovém piipad¢ je naro¢né obstat v konkurenénim prostredi.
Inovace je povazovana za soucast konkuren¢niho procesu a miize se tykat vSech slozek

marketingového mixu - ceny, distribuce, zbozi, komunikacénich aktivit.

Podle Amita (2020) se zanedbani inovaci zda byt zpoc¢atku normalni. Firma funguje hladce,
zakaznici jsou spokojeni, penize pfichazeji. Ale z dlouhodobého hlediska znamend selhani
inovovat jisty konec fungovani firmy. Toto se miiZe stat, pokud ponechéte inovace vlastnimu

osudu. Vysledky jsou nelitostné:
e firma negeneruje uzitecné nové napady, které by piinesly / uSettily penize

e firma nema kvalitni program fizeni inovaci nebo proces na doladéni napadi a jejich

posunuti dopiedu

e firma nepouziva ,,best practices” tak, aby se nové napady spolu se zdkazniky, ale i

interné, rozvijely



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 22

I ptesto, ze ndzory mnohych autorti nejsou zcela totozné, jsou poznamendny subjektivnim
pohledem autorti, miizeme zde najit par zakladnich spolecnych prvka prakticky ve vSech
definicich z rGznych zdroja, které tyto definice sjednocuji. My si je na zakladé¢ této

skutecnosti vyselektovat a budeme v této praci uvazovat o inovacich jako:

pozitivni, planované zmén¢ ptivodniho stavu
e zmeéng, jejimz predmétem jsou vyrobky, sluzby, vyrobni a organiza¢ni postupy
e zmeéné, kterd musi byt podpotfena dostatecnymi financnimi a nefinanénimi zdroji

o vysledkem této zmény by mél byt technicky, ekonomicky nebo celospolecensky

prospéch.

1.2.1 Cile a zdroje inovaci

Inovace mohou pfinést podle vice autorti pro firmu neocekavané zmény. Ve vétsin€ piipada
by inovace podle Jarmai (2019) mély piinést vytvoieni novych trhid, zlepSeni kvality,
spusténi novych produkt na trh, zlepSeni procesti a ochranu Zivotniho prostfedi. Podle
Amita (2020) zase cilem téchto zmén je zdokonaleni parametri a vlastnosti jiz vyrabénych
vyrobkl nebo vytvotfeni zcela novych vyrobkl, snizeni materidlové spotieby, mzdovych
nakladl ¢i zlepSeni pracovnich podminek. Za ucelem dosazeni téchto cilti firmy hledaji
zdroje inovaci, to znamend, Ze hledaji zmény a jejich symptomy, které jsou signdlem
ptilezitosti k uspéSnym inovacim. Podle Morrise (2014) existuje sedm zdroji inovac¢nich
piilezitosti. Ctyfi zdroje nachazejici se uvniti organizace, kterych si mohou viimnout lidé z
daného oboru. V podstaté jsou to symptomy, které jsou vSak vysoce spolehlivymi signaly
zmén, ke kterym jiz doSlo, nebo které je moZné s nepatrnym Usilim vyvolat. Patii sem
necekané udalosti, rozpornost, inovace vychdzejici z potfeby urcitého procesu, zmény
struktury oboru nebo trzni struktury. Mezi zbylé€ tfi zdroje patfi zmény mimo organizaci ¢i
obor - demografie, zmény v pohledu na svét a nové znalosti. Jarmai (2019) uvadi jesté jeden
zdroj zakaznika. Odivodiuje to tim, ze zakazniktim fizené inovace pfinaseji podniku kromé

novych napadt i dalsi vyhody a to Ze:
zakaznik se citi byt slySen a zahrnut do tvorby produktu, coz zvySuje jeho loajalitu viici
podniku nebo znacce

e zakaznik pfedstavuje cenny a pfitom levny zdroj informaci a napadl - snizuji se

naklady firmy na vyzkum a vyvoj
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e nazor zékaznika pfinasi pohled z druhé strany - redlné zkuSenosti s produktem

spolecnosti, nové, svézi ndpady, které nejsou zatizeny rutinou nebo tlakem za kazdou

cenu vymyslet néco nového

e nckteré formy spoluprace se zdkaznikem v oblasti inovaci predstavuji do jisté miry
marketingovy nastroj - naptiklad védecké soutéze dostavaji podnik do povédomi §irsi

vefejnosti.

V podstaté pokud bychom méli shrnout pfedchozi nazory, miizeme si pomoci ¢asopisem
shrnutim Amita (2020), ktery uvadi, Ze cilem inovace je transformace vystupii inovacnich
aktivit do komercéné uspéSnych produktti. Nicméné, dadle uvadi, Zze pfi rozhodovani o
investicich do inovaci se rozhodujeme na zaklad¢ znalosti toho, zda realizujeme spravné
vystupy (efektivnost) a zda tyto realizujeme spravné. Inovace mé smysl realizovat tam, kde
vystupy inovacnich aktivit budou mit pozitivni dopad na zvySeni efektivnosti a vykonnosti
podnikovych procesti a zaroven piinesou zakaznikiim pozadovanou hodnotu budouciho
uzitku. Pokud tento klicovy predpoklad neplati, je nutné zamyslet se nad tim, zda ma firma
adekvatné definovanou strategii inovaci v navaznosti na stavajici konkuren¢ni prostredi a
zda ma potencidl tuto strategii cilen¢ naprogramovat smérem k dosahovani pozadovanych
budoucich profitt. Firmy, usilujici fidit inovace a inovacni procesy stale hledaji adekvatni
metriky pro kvantifikaci pfinosi z inovaci. I zde plati, ze nelze fidit to, co nedokazeme méfit.
Inovacni metriky motivuji manazerd a pracovnikl firmy realizovat ispé$né inovace a jsou
pfimo napojeny na firemni inova¢ni schéma, ktera je tvorena oblasti strategického planovani,

podnikovych procest a lidi.

Cili aby firma dokazala inovovat, musi zavést proces inovovat se v§im vSudy: strategie,
generovani napadii, vyhodnocovani ndpadi, monitorovani klicovych ukazatelti vykonnosti.

Dokonce je tfeba nastavit 1 proces pro selhani inovaci.
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1.2.2 Divody selhavani inovaci ve firmach

Inovace nejsou jednoduse dosazitelné, 60 az 90 % inovaci nezdafi. Bez fizeni selhdni
inovaci, kazdé selhani mize byt to posledni. BéZné pii¢iny selhani inovaci podle Gollera

(2017) jsou:
e slabé vedeni
¢ nedostatky v komunikaci
e absence cile
e nepiifazenych ak¢nich krokt k stanovenym cilim
e nizka participace v tymech
e absence monitorovani vysledkt
Podle Hiama (2010) jsou typickymi pfi¢inami neuspé$nosti inovace:

e vyrobni rizika - konstrukéni nebo technologické nedostatky inovace zpusobujici
nekvalitu vyrobku, skuteéné vyrobni naklady jsou podstatné vyssi, nez bylo

planovano, chyby v projektovém fizeni

o rizika udrzitelnosti inovace - nedostatecny potencial pro dalsi zlepSovani vyrobku,

respektive sluzeb, nedostatecny servis a jiné sluzby pro novy vyrobek

e trZzni rizika - novy vyrobek neni kompatibilni s firmou, uvedeni dobrého vyrobku, ale
v nespravném case, maly trh, ktery nemé ptfedpoklady pro rozvoj, nedostate¢na
marketingovd podpora, nezohlednéni zmén trhu, nespravny odhad reakce

konkurence na novy vyrobek, nové legislativni omezeni

Pro uspésné tizeni inovaci jsou podle Morrise (2014) zvlasté dulezité tyto oblasti: tvofivost
(vytvaret co nejvice novych ndpadi), soustfedénost (volba a rozdé€lovani zdroji na
nejslibnéjsi napady), uéinnost (realizace vyrobka zralych pro trh a jejich zavedeni) a v
neposledni fad€ vedeni (spojovani lidi s riznymi funkcemi, kulturami a mentalitou). V
nasledujicich podkapitolach si blize fekneme, jak by mélo vypadat spravné vedeni ve firmé,

aby byla uspéSnou v fizeni inovaci, a jaky vyznam maji inovace a tvotivost v praci manazera.
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1.3 Osobnost tvorivého manazera

Je tieba si uvédomit, Ze byt tviir¢im manaZzerem neznamena stale pfichdzet s novymi a
novymi napady, takovy manazer musi byt schopen pronést myslenky své zaméstnance a ty
hajit. Neznamena to, ze bude piebirat jejich navrhy, ale bude jen spojovacim ¢lankem mezi
zaméstnanci a vedenim. Tvofivost totiz pro vedeni nic neznamena, pokud nelze pln¢ vyuzit.
Tvar¢i manazer mé v podstaté za ukol posoudit, které navrhy jsou piijatelné a které ne.

Takovy manaZer musi mit odpovidajici kompetence a vlastnosti (Mikulastik, 2015).

Jak jiz bylo feeno, manazer nemusi byt sdm hlavni tviir¢i osobnosti, ale je tfeba, aby mél
nékteré vlastnosti, které ke kreativité patti. Jeho ptistup by nemél byt ptilis kriticky, ani pfilis
pesimisticky, je dulezité, aby on sam mél jistou davku originality a tvur¢iho mysleni.

vvvvvv

manazera tyto:
e udrzovat si vSestranny rozhled, coz je cesta k uvolnéni zazitych a nau¢enych postupi

e mluvit s lidmi z riznych jinych oborti a z4jmového zaméfeni, tim se ziskavaji
myslenky, které by ¢lovék za jinych okolnosti vibec neslySel. Mohou to byt
inspirujici myslenky

e procvicovat si metodiku zviditelnéni zdméru - oznacit svj cil jako by uz existoval,
soustfedit se na tento cil, cil sledovat pokud ho ¢lovék nedosdhne, jakmile cil

dosahne, pochlubit se a pokracovat v dal$im cili

e udrzovat si smysl pro humor, protoZe uvoliiuje napéti a ma v sobé néco tvurciho a

hravého
e byt vnimavy ke svym 1 k cizim mySlenkam, ptat se lidi jako zvladli urcité problémy

e starat se o potencidl sviij 1 svého tymu pomoci tviir¢ich her, cvi¢eni obrazotvornosti,

sledovanim vyvojovych trendii apod.

Podle Kloudové (2010) zase maji nejvétsi vyznam pro tvofivost v fidici ¢innosti nasledujici

rysy tviir¢iho manazera:
e obecna inteligence, schopnost kreativniho mysleni

e pruznost mySleni, schopnost mit vlastni ndpady, bohatost ndpadii, origindlnost

mysSleni
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e vetsi citlivost, vnimavost k problémim

e dobra koncentrace

e schopnost soucasné vnimat okoli i své vnitini stavy

e neschematické hodnoceni véci, jevil, lidi a svéta viibec
e silna vnitini motivace k tvotivosti

e nezavislost v jednani a mysleni

e tvirci fidici chovani projevujici se ve stylu fidici prace a v celkovém zplsobu
provadéni pracovni ¢innosti a zpiisobu zivota, vid¢i schopnosti, inspirace ostatnich
k tvlréi praci

e specialni fidici a organizatorské schopnosti

e odborné a metodologické znalosti feSeni slozitych problémi

e komunika¢ni schopnosti

e proinovacni zaméteni

¢ informovanost, potieba neustale myslet dopiedu, schopnost prekonat rutinu chovéani

e schopnost rozlisit dobré a Spatné

e schopnost ziskat druhych, podnikavost, zdravé riskovani

télesna a duSevni kondice, odolnost vuci zatézi

Je dilezité podotknout, Ze problematika vlastnosti tviir€ich jedinct je zna¢né€ rozsahla, jak
jsme mohli vidét v predchozich fadcich a mnoho autordl ji vnima rtzné. Pokud se vSak
zaméfime na tvofivost v fidici praci a na tvir¢i manazery, miZeme zde objevit par
spolecnych znakl, ve kterych se autofi shoduji. DileZité je si pfi téchto charakteristikach
osobnosti tvofivého manaZera uvédomit, co je podstatou fizeni. Podle Hiama (2010) je
podstatou fizeni dosahovéni cilii prostfednictvim tymi spolupracovnikli a vyrobnich
prostfedkl. A pokud je nékdo povéien fizenim, ocekava se, ze cile nebude realizovat osobné,
ale jeho funkce spociva v utvatfeni takového systému podminek, ktery umozni optimalni

o roe

vysledky ¢innosti fizeného tymu. A to je zdkladni prostor pro tvlir¢i invenci manaZera.
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1.4 Osobnost inovatorského manazera

Od dnesniho manazera - ikony trzni ekonomiky, se vyzaduje hlavné smysl pro podnikavost,
iniciativa a schopnost inovace. Inovativni manazer mize byt velkym pfinosem pro rozvoj
firmy. ManaZer zmén je podle Mikuléstika (2010) jako kazdy jiny manazer. Musi mit jisté
kompetence, schopnosti, znalosti. Nicméné, n¢které vlastnosti a schopnosti by mély byt u
manazera zmén vyraznéjsi. Podle Kloudové (2010) inovator potiebuje nejen tvotivost, ale i
schopnost dotahnout véci do konce - aby pietvoril dobry napad do uspe€sné realizace, tim se
li$1 od bézného manazera. Podle Mikulastika (2010) by mél byt schopen empatie, aby byl
schopen pochopit, jak se 1idé v dobé zmén citi a jak je pfijimaji. Musi byt schopen své
zaméstnance nadchnout pro svou vizi lepSich vysledki, které diky zménam ptijdou a vést je
ve vife, ze to co d¢€laji je spravné. Jarmai (2019) to vysvétluje jako schopnost, kdy inovétor
kombinaci tvofivosti a zkuSenosti mize ,,vidét za obzor“, umét predvidat, hledat a najit
podstatu véci, pochopit nynéjsi i budouci potteby. Podle Mikuléstika (2010) si musi takovy
manazer v prvni fadé uvédomit, jakou cestou by méla zména, kterou chece ve firmé uplatnit,
smétovat, aby byla uspésna. Kazdy manazer si mize vytvofit vlastni model zmény, tak, aby
mu on sam rozumél. Inovatorsky manazer by se nemél bat zmén a strach ze zmén by mél
potlacovat i u svych zaméstnanci. Mél by s nimi komunikovat, délit se o predstavy,
pfekondvat odpor ke zméndm u vSech pracovnikli tymu. Zapojovat zaméstnance do
planovani a realizace, byt pfipraven i k ur¢itym kompromistim. Jeho pracovnici by méli byt
dikladné informovani o v§em, co se inova¢ni zmény tyce, pro¢ se vyzaduje, jaké jsou jeji

ptinosy pro firmu a v kone¢ném dusledku i jich samotnych.

Podle Mikulastika (2015) je Gspé€Snym manazerem zmén ten manazer, ktery disponuje
vlastnostmi jako odvaha, energie, iniciativa, odbornost a tvofivost. Naroky na manaZery

shrnuje do Sesti skupin pozadavkii:
e orientace na uspéch, zaméfend na uspéch pii vedeni lidi. Za zakladni pfedpoklady na

uspéch povazuji pozitivni mysleni, kreativitu a schopnost realizovat nove,

e orientace na zdkazniky, uspéSny manazer se orientuje na prodejni marketing a na
zakaznika a jeho spokojenost,

e inteligence, spoCivd v UspéSném feSeni problému, spravném piijimani zaveérd,
schopnosti hodnotit socidlni vztahy, komunikovat se spolupracovniky riizného

vzdélani a ptivodu a mit kladny vztah k spolupracovnikiim,
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e zemépisnd pruznost, spo¢ivd v mobilit¢ manazera pti rozSifovani zahrani¢nich

vztahu,
e vztah k vefejnosti a etika managementu.

Vybér relevantnich vlastnosti inovatorského manazera v mnohém zavisi na konkrétni
osobnosti, zkuSenosti, znalosti, motivaci, temperamentu a charakterovych vlastnosti
osobnosti. Zavisi v neposledni fad¢ i na situa¢nich podminkach, v nichz se konkrétni

organizace nachazi a na obsahu a charakteru vykonavané prace.

1.5 Vyznam tvorivosti a inovace v praci manazZera

Podle Mikulastika (2015) by mé¢l manazer, ktery se rozhodl iniciovat tvir¢i mysleni na
pracovisti, umét rozpoznat kreativni lidi a odhadnout jejich potencidl. Autor ve svém dile
dale dodava, ze uspéSny manazer musi pro naplnéni svych cilti v praci znacnou ¢ast své
pozornosti v praci zaméfit na vybér lidi, se kterymi se rozhodne spolupracovat. Od
novodobého manazera se neocekdva, ze bude tviircem pievratnych véci, ale Ze bude vytvaret
podminky pro tvofivost tymu, ktery vede. Podle Kloudové (2010) svou tvofivost ddle mize
manazer vyuzit i na efektivni vyuziti svého ¢asu, zdokonaleni pftitazlivosti produkt pro
zakazniky, zkvalitnéni motivace zaméstnancli firmy, zaméfeni na potifeby a pozadavky
zakazniki, snizeni ndkladl ptes efektivnéjsi vyrobni postupy, objeveni novych a vynosnych
prilezitosti na trhu s komoditami, pofizeni odborného persondlu. Tomu ve velké mife
piispiva i jeho pracovni prostiedi. I podle Jarmaje (2019) je podminkou vyuziti tvofivosti v

praci manazera existence tvirciho prostfedi, které sestava:

ze strategického rozhodnuti managementu o orientaci na tvotfivost (iniciovani, fizeni,

podpora, odmény),

v owe

e ze zajiSténi zdrojl pro tviir¢i ¢innost zejména dostatecné kapacity pro vlastni vyzkum
a vyvoj, informacni zabezpeceni feseni, prevence tvurcich pracovniki ve struktute
pracovniki firmy, osvojeni technik a metod tvofivosti prostfednictvim vzdélavani a

tréninku

e zorganizaCnich forem, jako je organizace tvircich skupin, substruktury pro pfipravu

novych vyrobkl a sluzeb

e 7z podpiirnych opatieni v informa¢nim, motivaénim a hodnoticim systému.
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Tvofivost manazera se ve velké mife projevuje i pfi feSeni problémii:

e v managementu je tieba nepietrzité pozorovat, monitorovat prostfedi (technologie,
hospodaistvi, politiku, spolecnost) a rozpozndvat vSechny zmény, které jsou pro
podnik dilezité. Tvofivost spoc¢iva v objevovani a spojovani informaci v takovém
mozném seskupeni nebo modelech, které budou mit vliv na podminky podniku.
Dilezity je pravé novy model, novy postup, piicemz do n¢j mohou byt zabudovany

jiz znamé, nikoliv nové informace

e vyvijet nové myslenky v souvislosti s prodejem a trhem znamena nejen reaktivni
fizeni, ale i proaktivni fizeni, tedy vyrobky a sluzby na trh pfindSet. Muze to
znamenat naptiklad koncept nové marketingové a prodejni strategie, muze to ale také

znamenat nové myslenky jak presvédcit zékaznika

e k tomu, aby nové mySlenky pfinesly vysledny efekt, patii i postup, jak myslenky
prodat, implementovat ¢i realizovat. Jak vytvaret prostfedi pro prosazovani zmén,
jak budou jednotlivé prvky zmény spolu souviset. Pti prosazovani zmén se o¢ekava
nejen dobra analyza, ale oCekavaji se i bariéry. Jejich pfekonavani vyzaduje nové

napady (Morris, 2014).

Podle Mikulastika (2015) dostava tvofivost manaZera vyznam, pokud takovy manazer
dokaze vyuzit tuto tvofivost v praxi. To znamena, Ze takovy manazZer by se nemél bat tvorby
novych napadi 1 s urcitou mirou riskovani. ManaZer, ktery od svych spolupracovnikii
vyzaduje posluSnost, neni ptili§ naklonén viici riziku. Avsak podle Jarmaje (2019) jde riziko
ruku v ruce s tvofivosti. Zaroven by takovy tvofivy manaZzer mél byt stile v kontaktu se
svymi spolupracovniky, 1 kdyz pro to nemé vzdy konkrétni diivod. Do jisté miry by mél
umét udrZzovat ve svém tymu pozitivni ndladu - dbat na pozitivni pracovni prostiedi, umét

spravn¢é motivovat svilj tym 1 sdm sebe.

Jde ptedevs§im o schopnost objevit tvofivost v sob€ i v druhych. Mnoho firem si mysli, Ze
podstatou jejich uspéchu z ekonomického hlediska je spravna finanéni analyza a z
technického potom dobré technické vybaveni. Podstata tispéchu vSak zavisi na tom, jak umi

firma pracovat s lidmi, organizovat je a komunikovat s nimi.
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II. PRAKTICKA CAST
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2 PRUZKUMNA CAST

SoucCasna doba klade vysoké ndroky na manazery, ale i ostatni zaméstnance, nuti je
premyslet, jak co nejlépe optimalizovat podnikové procesy. ZlepSovani €i optimalizace ve
vyrobnich procesech nardzi na koncové mantinely, a proto je nutné hledat potencial pro
zvySovani vykonnosti podnikovych procest i v jinych podnikovych sférach, a kreativita
zaméstnancl firem a zavadéné inovace jsou k tomu idedlnim prostorem, nakolik svymi
vystupy ovliviiuji budoucnost firmy jak z pohledu zakaznika, tak i vlastnik firmy. Kazda
firma se snazi nezaostavat za konkurenci, neskoncit na vedlejsi koleji a jen neptihlizet, jak
se ostatnim dafi. VSichni védi, Ze nové napady na n¢ nebudou jen tak ¢ekat, ale Ze je tieba
byt aktivni a pfedbéhnout konkurenci. Na trhu pteziji a budou Uspésné firmy nejen diky
vyvoji novych produktl a sluzeb, ale také diky hledani zplisobli k prosazeni novych ideji.
Kreativitu je nutné vnimat jako vyznamny zdroj jejich dalSiho rozvoje. Manazerska

kreativita ma v dnesni dob¢ jako jeden ze zdrojii podnikovych inovaci mnohem dulezité;jsi

vyznam, nez tomu byvalo v minulosti. Je pravem pokladana jako jeden ze zdroji 21. stoleti.

Pokud se ma ptichdzet s novymi napady a mysSlenkami, musi se rozvijet kreativni potencial.
Ve firméch, v nichZ jsou napady i jejich produktem, se pii vybéru novych pracovniki klade
stale vetSi diraz na kreativitu uchazece. Stdva se dilezitou vlastnosti nejen béznych
pracovnikil, ale hlavné manazerti. ZkuSenosti z mnoha firem a vysledky empirickych
védeckych studii poukazuji na fakt, Ze malé firmy jsou vyrazné€ inovativnéjsi nez velké a
zaroven jsou podstatné flexibiln€j$i v otazce rychlosti procesnich inovaci. Mnoho
inovovanych produktii mélo a ma sviij ptivod pravé v malych firméch. Pfimo to souvisi s
podnikatelskym duchem pracovnikii malych firem, které si uvédomuji, Ze kreativita
pracovnikd je klicem k uspéSnym inovacim. Pfinosy z inovace na jednoho pracovnika (pfip.
z jedné procesni inovace) jsou v malych firmach nékolikanasobné vys$si, nez je tomu u

velkych firem.

2.1 Cile prizkumu a hypotézy

Dtivodt, pro€ se firmy snazi uplatiiovat kreativitu a inovace v manazerské praci, je nékolik.
Jednim z nich je potieba udrzet si, popt. zlepSit své postaveni na trhu a nepodlehnout

zvySujicimu se tlaku konkurence. V kazdém prazkumu je dulezité dodrzovat urcité kroky:
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1. Identifikace cili prizkumu a stanoveni hypotéz

2. Vymezeni planu a metodiky prazkumu

3. Realizace prizkumu za pomoci stanovené adekvatni metodiky
4. Interpretace a vyhodnoceni vysledku

Hlavnim cilem této prace je navrhnout doporuceni ¢eskym podnikiim za ucelem lepsiho
vyuziti a rozvoje tvur¢iho a inovacniho potencidlu zaméstnancti. Na to, aby mohla byt
navrzena konkrétni doporuceni, je tieba zjistit, jak je ve firmach uplatnovana kreativita v
praci manazera a jak jsou implementovany inovace do prace manazera. Zaroven je nutné
veédét, jaké oblasti a faktory ovliviiuji kreativitu v praci manazert nejvice a jak ji samotni
manazeti pocit'uji a vnimaji pti zavadéni inovaci.

Priizkum se realizuje také s cilem zjistit, jaké oblasti ovliviiuji kreativitu manaZert nejvice
a jak ji samotni manaZzefi pocit'uji a vnimaji.

V souvislosti se ziskanymi teoretickymi poznatky mizeme stanovit nasledujici hypotézy:

1) Vétsina zaméstnancti na manazerské pozici, starsi 40 let, si nemysli, ze by byli vedeni a

motivovani ke kreativnimu mysleni a feSeni uloh od své firmy

2) Vétsina respondentl ve veéku 21 - 40 let si mysli, Ze prace v tymech je vice motivuje

vymyslet néco nového, povazuji to za zdravou rivalitu mezi kolegy

3) Vétsina manazert uplatiiuje ve své samostatné praci osvédéené, zabéhnuté postupy ve

firm¢, nedava prostor novym napadim

4) Manazefi malych firem jsou kreativnéjsi a inovativnéjsi ve své praci nez manazefi stfedné

velkych a velkych firem

5) Nejcastéjsim motiva¢nim prosttedkem pro zapojeni kreativity je pro vétSinu manazerd

finanéni motivace

2.2 Volba vyzkumné strategie a vyzkumnych metod

Pro dosazeni cile bude pouzita strategie kvantitativniho prizkumu. Kvantitativni piistup
predpoklada, ze fenomény socialniho svéta (rizné jeho aspekty, objekty, procesy), které jsou
pfedmétem zkoumdni, jsou svym zpiisobem méfitelné nebo alespoit né&jak triditelné.
Informace o nich jsou ziskdvany v urcité¢ kvantifikovatelné a v co nejvice formalné

srovnatelné¢ podobé. Pak se analyzuji statistickymi metodami se zdmérem ovéfit platnost
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pfedstav o vyskytu urcitych charakteristik zkoumanych fenoménti, ptipadné o jejich
vzajemnych vztazich téchto charakteristik. Kvantitativni prazkum je rozdélen do dvou ¢ésti.
V prvni casti se jednd o vyvraceni nebo potvrzeni stanovenych hypotéz s grafickym
znazornénim a statistickymi vypocty, jedna se o to, zda je prosttedi respondenti kreativni a
zda umi stimulovat svou tvir¢i mysl a implementovat inovace do své prace. Druha ¢ast

ovliviuji.

s O

2.3 Pouzita metoda zjiStovani udaj

Jako zékladni metodu je pro tento prizkum stanovena kvantitativni metoda prizkumu
dotaznik, ktery byl poddn zaméstnanciim vybranych spole¢nosti. Dotazovani se uskuteciiuje
na zaklad¢ systematicky uspofadanych otdzek. Divodem vybéru metody je jeji
ekonomicnost, rychlost a skutecnost, Ze respondentovi poskytuje dostatek casu na

rozmyslenou si odpovédi.

Jedné se o papirovou formu, kde kazdy respondent zaznamenal své odpovédi, které jsou
vyhodnoceny pomoci statistickych a matematickych metod. Dotaznik obsahuje 20

uzavienych otazek, na které bylo tfeba odpoveédét na Skale: ano, ne, nevim.

Dotaznikové otazky jsou orientovany k ovéteni, respektive vyvraceni sestavenych hypotéz

a splnéni stanovenych cili priizkumu.

2.4 Vzorek respondentii

Kvantitativni formou vyzkumu se zjist'uje, jak je uplatiiovana kreativita v praci manazera a
jak jsou implementovany inovace do pradce manaZera, zaroveil se urcuje, jaké oblasti a
faktory ovliviiuji kreativitu v praci manaZerl nejvice a jak ji samotni manaZzeti pocit'uji a
vnimaji pti zavadéni inovaci.

Vékové rozdéleni respondentt je: 21-30 let, 31-39 let a 40 a vice let.

Prizkumu se ucastnilo celkem 160 manaZerti z malych, sttednich a velkych firem. Prizkum
je realizovan ve firmach s nasledujicim zaméfenim: vyroba, zemédé€lstvi, finance, sluzby,
potravinaistvi, farmaceutika, doprava, cestovni ruch a jiné, u manazert pracujicich ve
sttednim a vrcholovém managementu, manazeria malych podnikii do 49 zaméstnanci a
manazeru stftednich podnikli do 249 zaméstnancii, jakoz i manazerti velkych podniki nad

250 zaméstnancti. Udaje potfebné k prizkumu je narocné ziskat, protoZe informace o
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zpisobech podpory kreativity a zavadéni inovaci jsou velmi citlivé a mnohé firmy je vnimayji

jako své know-how. Osloveno bylo nékolik firem z riiznych oblasti pisobeni.

Respondenty byli zaméstnanci z provozniho managementu (52), sttedniho managementu
(61) a vrcholového managementu (47). Z toho je 107 muzi (67 %) a 53 Zen (33 %). V¢k
respondentl se pohybuje od 21 let do 40 a vice let. Charakteristiky vyzkumného souboru
podle vybranych demografickych ukazatel jsou uvedeny v tabulkach nize. Administrace
dotaznikli se realizuje kombinovanym zplisobem: pfimym kontaktem a prostfednictvim

mailové komunikace. Prizkum byl realizovan v terminu od 1.7. 2021 do 31. 7. 2021.

Tabulka 1 pohlavi respondenti

. . procentni
pohlavi pocet zastoupeni
muzi 107 67%
zeny 53 33%
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 2 v€k respondentt
vék pocet procentmr
zastoupeni
21-30 let 46 29%
31-40 let 67 42%
41-vice let 47 29%

Zdroj: vlastni zpracovani

2.5 Interpretace vysledki

V empirické ¢asti se kvantitativnim Setfenim zjist'uje, jak je uplatiiovana kreativita v praci
manazera a jak jsou implementovany inovace do prace manazZera, zaroven se urcuje, jaké
oblasti a faktory ovliviiuji kreativitu v praci manaZer nejvice a jak ji samotni manaZefi
pocituji a vnimaji pfi zavadeéni inovaci.

Pfi vyhodnocovani jsou kviili piehlednosti zatazovany odpovédi do kategorii a subkategorii.
Pocet respondentdi, jakoz 1 procentualni vyjadieni, vzdy nekoresponduje s poctem

respondentt celkové, jelikoz se neuvadi moznost ,,nevim*.
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25.1 Kireativita

Prvni sledovanou kategorii je kreativita. Jde o predpoklad zavadéni inovaci ve firm¢ a feSeni
problémt pfi jejich zavadéni. K tomu, aby mohly byt tyto inovace ve firmé realizovany a
problémy feSeny, je dllezité, aby manazefi disponovali dostatecnym kreativnim myslenim
a méli pro néj vyclenén dostateCny prostor. Pfi tvorbé namétti inovaci 1 pii formulaci
alternativ na fteSeni problému je utkolem manaZera najit soubor namétl, ktery bude
kvantitativné (poctem naméth) 1 kvalitativni (originalitou, inovaénim nabojem myslenek)
bohaty. K tomu podle Mikulastik (2015) musi mit tito pracovnici (manazeii) dostatecnou

podporu ze strany firmy a musi byt respektovan urcity prostor pro riskovani.
Podskupina 1: Prostiedi podporujici kreativitu.

Podskupina 2: Kreativita v praci manaZera.

Podskupina 3: Piekazky v uplatiovani kreativity v praci manazera.

V prvni podskuping, viz graf ¢. 1, se zjistuje, zda maji manaZzeti pfijatelné prostiedi
podporujici jejich kreativitu. Nikdo nemutze produkovat nové myslenky a tviir¢im zptisobem
fesit problémy, pokud pracuje v nepohodlném prostfedi. Soucasti prostiedi a zaroven i

podplrnym ¢initelem je 1 pracovni tym, se kterym manazefi pracuji.

Prostiedi podporujici kreativitu

73% 72%

ano

H podpora pracovniho tymu H obtiZe p¥i FeSeni problémii ve firmé

ne

Obrazek 1 Prostiedi podporujici kreativitu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Az 73 % respondentd udava, ze skupina, se kterou pracuje, jim umoziiuje uvolnit tvarci
energii myslenek. Stejné¢ jako mnoho manazerti ocenuje tymovou spolupraci v tvircim
feSeni ukold, které jim jako tymu jsou pfidéleny, az 72 % respondentl uvadi, Ze pokud firmé,
jako celku, vznikne n&jaky problém, neni pro né tézké nachazet u¢inna feseni. Cili miizeme
konstatovat, ze tak, jak v malé skupiné manazeti umi kreativni uplatnit, prostfedi jim to

umoznuje, i pti feSeni vétSich tkola citi v prostfedi firmy dostate¢nou podporu svého

kreativniho mysleni.

Kreativita v praci manazera

57% 56%

0 ne

an

B dostatek ¢asu a prostoru Hinovacni prace manaZeru

Obrazek 2 Kreativita v praci manaZera

Zdroj: vlastni zpracovani

in¢ zuje, 7e az 0 0 vnima, z i casu
V podskupiné 2 se prokazuje, ze az 57 % respondentli vnima, ze nema dostatek Casu a
prostoru pro rozvoj svého kreativniho a inovativniho mysleni. Proto neni ptekvapujici, Ze az

43 % dotazanych uvadi, Ze jejich praci nelze oznacit jako inovacni praci.
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Prekazky v uplatiovani kreativity v praci manazera

80%
58%
51%
42%
38% 37%
33%
B I I I
samostatnost v odmitani rizik konvencnost a formalni uplatiiovani
rozhodovani odmitini zmén ve pravidel ve skupiné

firmé
Hano Ene

Obrazek 3 Prekazky v uplatiovani kreativity v praci manazera

Zdroj: vlastni zpracovani

MozZné pfi€iny téchto skuteCnosti lze vidét v prekazkach kreativniho mysleni, na které se
zaméfujeme obrazek €. 3. Jednou z takovych bariér mize byt trvani firmy na formalnim
vyuzivani pravidel, bez zapojeni kreativity - az 42 % dotazanych potvrzuje, ze ve skuping,
ve které pracuji, je vice podporovdno formalni vyuZivani pravidel. Navzdory témto
pravidlim ve skupinach, 51 % respondentli odmité tvrzeni, zZe v organizaci pievladaji pouze
formalni postupy a konvencnost a Ze vedeni neuskuteciiuje mnoho zmeén. Stejné vétSina
respondentt (58 %) odpovida zaporné na otazku, zda firma odmita jakakoli rizika. Az 80 %
manazert se shoduje v nazoru, Ze oni i jejich zaméstnanci se mohou sami rozhodnout, jak
na zadané roli budou pracovat, coz je podle Mikulastika (2015) jednou z dilezitych
podminek prostiedi pasobicich na tviréi aktivitu. Podle né&j tvofivost ve firmé je
podporovana, kdyz samotni manazeti a jejich tymy maji relativné vysokou miru
samostatnosti v postupech v praci a kdyz chapou smysl své prace a maji radost ze své prace.
Z toho logicky vyplyva, Ze pro vétsi ¢ast respondenti jsou zadané ukoly urcitou vyzvou, kdy

se mohou naplno ve své kreativité projevit.
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2.5.2 Motivace

Druhou kategorii, na kterou se prace zameéfuje, je motivace ke kreativité a inovacim v praci
manazera, jelikoz podle Mikulastika (2015) maji nektefi lidé vSechny mozné predpoklady
pro to, aby byly tvofivi, ale protoze jim chybi motivace, jejejich tvofivost utlumena.
Informace jsou v této kategorii pro snadnéj$i vyhodnoceni opét rozdéleny do podskupin, a

to:
Podskupina 1: Faktory, které manazery motivuji vyuzivat kreativitu v praci a inovovat.
Podskupina 2: Motivace, jako nastroj pro rozvoj kreativity a inovaci v praci manazerda.

Ve vzorku 160 respondentli uvadi 56 % manazert, ze nejcastéjsim faktorem, ktery je
motivuje K lepsim vykontim v praci, tedy i ke kreativité, jsou finance. Ty jsou povazovany
za jeden z nejucinngjSich nastroji pracovni motivace v praxi, nicméné podle Hospodaiové
(2008) nejsou finance dostacujici k tvofivosti vzhledem k tomu, Ze nedostatkem tohoto
druhu motivace je, Ze pusobi kratkodobé a ze jeho efekt se projevi pouze v piipadé, Ze jde o

vEétsi objem penéz.

Faktory motivace

—

Obrazek 4 Faktory motivace

= finance
= uznani

= kariérni ruast

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dulezita je kombinace faktorti motivace, jednak financni odména, ktera uspokoji potiebu a
jednak pocit, aby ¢lovék ocekaval vlastni uspokojeni z vyfeSeni problému, uznani, bez
nutnosti finanéni odmény. Podle Mikulastika (2015) je nejucinnéj$Sim motiva¢nim zdrojem
tvlrci prace pravé néco se dozveédét, néco vytvorit, €ili tento druh motivace se podle néj v

praxi odlisuje od klasického modelu motivace, ktery lze chépat jako model nedostatku.

Druhou vyraznou skupinu tvofi respondenti, kteti povazuji za nejvyznamnéjsi faktor
motivace k vyuzivani kreativity uznani - 28 %, a Kariérni rist - 16 % respondentii. Podle
Gollera (2017) jsou pro stimulaci k tvofivosti zapotiebi oba druhy motivace vzijemné

vhodné€ zkombinovany.

Druha subsekce je zaméfena na samotnou motivaci jako nastroj podporujici rozvoj kreativity
a inovaci v praci manazert. V prizkumném vzorku je pozornost zamétena predevSim na to
zjistit, zda samotné firmy podporuji manazery v uplatiiovani kreativity a inovaci v jejich
praci, zda manazefi citi ze strany firem podporu pfi feSeni problémii nebo v rdmci zadanych
ukoll a zda vyuzivaji svou tvorivost, nebo zavadéji nové zptisoby pracovnich postupd pii

téchto pracovnich ¢innostech.

Motivace jako nastroj podpory kreativniho mysleni
111

95
81 81
67
43 40
I I 22

uznani za praci odménovani za praci schopnost motivace v vzbuzeni nadSeni
tézké situaci

mano Ene

Obrazek 5 Motivace jako nastroj podpory kreativniho mysleni

Zdroj: vlastni zpracovani
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V této souvislosti respondenti uvadéji, ze pti feSeni uloh nebo problémil originalnim
zptisobem citi ze strany firmy uznani (60%), jsou za tviiréi napady odmétiovani (51 %). Cili
firmy chapou, ze pokud cht&ji byt na trhu konkurenceschopné, musi hodné investovat prave
do lidi, ktefi umi vyuzivat pii vedeni lidi svou tvofivost a inovativnim zpusobem realizovat
své pracovni aktivity. V praxi se totiz jednoznacné potvrzuje, Ze jen manazer, ktery je sam
pfiméfené motivovan, dokdze pfiméfené motivovat a motivacné vést své podiizené a
naopak, demotivovany manazer ztraci zaroven schopnost motivovat a motivacn¢ vést lidi v
pracovnim procesu. To, Ze firmdm zalezi na tom uceln¢ motivovat a mit motivované své
manazery pii vyuzivani kreativity a zavadéni zmén, potvrzuje az 50 % manazert, ktefi na
otazku, zda dokazi své lidi a sebe motivovat i ve velmi tézké situaci, odpovidaji kladné.
Zaroven maji pocit, Ze dokazi u svych zaméstnancti i u sebe vzbudit nadseni pii feseni tkolu,

ktery jim je ze strany firmy ptidélen.

2.5.3 Interpretace vysledki ve vztahu k hypotézam

V souvislosti se stimulaci kreativniho mysleni a podporou kreativity u manazert
pfedpokladdme, ze zaméstnanci v manazerské pozici starSi nez 40 let si nemysli, Ze by byli
vedeni a stimulovani ke kreativnimu mysleni a feSeni uloh od své firmy. Hypotéza je ovéfena
otazkami 14, 15, 16, ve kterych respondenti odpovidaji na to, zda jsou povzbuzovani v
kreativnim feSeni loh a citi uznani za své napady a zda jsou za své kreativni mySlenky
odménovani. Z odpovédi respondentli jednoznacné vyplyva, ze se citi dostatecné uznavani
za svou kreativitu, pficemz az 60 % uvedlo, Ze jsou ve firmé podporovani ve svych
originalnich napadech. Ackoli vétSina dotazovanych vnima podporu okoli, az 64 % z nich
uvadi, Ze za tvir¢i myslenky nejsou odménovani. Jelikoz se v dotazniku podrobn€ nezkouma
forma téchto nedostatecnych odmén, 1ze se domnivat, ze jde predevsim o finan¢ni odmény.
Jelikoz vétSina respondenttt v souvislosti se stimulaci uvadi, ze pobidky jako podporaci
uznani jsou ze strany firmy pro citelné a stimul souvisejici s financemi zase neni vyrazny,

hypotéza ¢. 1 se jednoznacné nepotvrdila.

Jelikoz respondenti ve véku od 21 do 40 let jsou flexibiln€j$i a maji vétsi schopnost pracovat
v tymu a pfizplsobit se v porovnani s vy$§imi v€kovymi kategoriemi, predpokladame, Ze
prace v tymech je vice motivuje vymyslet néco nového, povazuji to za zdravou rivalitu mezi
kolegy. Tato skute¢nost je zkoumana otazkami 6, 7, 11, 12. Vysledky prokazuji jednozna¢né
potvrzeni hypotézy, nakolik respondenti uvadéji, Ze dokazi uvolnit tvar¢i energii a

predkladat své tviir¢i napady, které jsou zaroveil dostate¢né pro jejich motivovani a nadSeni

pti feSeni a plnéni ukolll. VétSina manazerd zaroven potvrzuje, Ze dokdze v sob€ i ve svych
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zaméstnancich vzbudit dostatecné nadSeni pii feSeni ukoll, které jsou jim svéteny.

Ptedpoklad o schopnostech manazerii v této vékové kategorii se tedy potvrdil.

Pfi hledani zakladnich motiva¢nich prostiedk k lepSim vykontim se zjist'ovalo, zda nejvyssi
motivaci ke kreativit¢ u manazeru je zvySujici se finanéni odména. Vychazeje z Maslowovy
teorie hierarchie potieb 1ze tento motivaéni prostfedek zatradit k potfebé uznani a ocenéni,
ale zaroven tento motivacni prostfedek mizeme povazovat i za nastroj k uspokojovani
ostatnich potteb z této hierarchie, fyziologickych potieb nevyjimaje. Z prizkumu je skutecné
zfejmé, Ze az polovinu dotdzanych (56 %) motivuje k lepSim vykoniim pravé finanéni
ohodnoceni. Druhou vyraznou skupinu (43 %) tvofi lidé, ktefi fadi mezi jejich pobidky k
lep$im vykontim krom¢ mzdovych podminek i socidlné psychologické faktory, z nichz
zkoumame potiebu uznani a kariérniho rustu. Na zakladé téchto fakti 1ze konstatovat, Ze se

stanovend hypotéza potvrdila.

Tabulka 3 Model Maslowova hierarchie potieb transformovana na formy motivace ke

kreativité
M-aS|OWO\-/a . oy procentni | Podrobnéjsi rozliSeni | Procentudlni
hierarchie Formy motivace ke kreativité . o 3 .
< zastoupeni typu motivace zastoupeni
potreb
Fyziolozické Moznost vyssiho vydélku, odmény za
yzIo'08 kreativni napad, hmotné dary s cilem | 56,90% Finance
potieby . . T
uspokojovat fyziologické potieby
Potteba o . . .
jistoty a DuraE naj I,St?t},,’ stavb ilitu v pgdnlku uznani 27,50%
o pii zavadéni zmén v podniku
bezpeci
Socidlni Duraz na zaméstnance, jako ¢lena
otfeb tymu, vytvofeni podminek pro finance 55,60%
p y uvolnéni tviréi energie 84,40%
. Pocit osobni dovednosti, potfeba
Potfeba . . .
. uznani od ostatnich v tymu, .
ocenéni a R o, hmotné dary 1,30%
. povzbuzovani pii kreativnich
uznani ,
napadech
Potfeba y e S
. Potieba kariérniho ristu 15,60% kariérni rust 15,60%
seberealizace

Zdroj: vlastni zpracovani
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2.6 Diskuse vysledkii

Uvodem této podkapitoly je shrnut uéel prace a dale jsou diskutovany vysledky prizkumu v

kontextu teoretickych poznatkii.

V praci je hlavnim cilem navrzeni doporuceni ¢eskym podnikiim za Gi¢elem lepsiho vyuziti
a rozvoje tvirciho a inovaéniho potencidlu svych zaméstnanci. Na to, abychom mohli
navrhnout doporuceni, je tfeba zjistit, jak je ve firmach uplatiiovéna kreativita v préci
manazera a jak jsou implementovany inovace do prace manaZzera a zarovei urcit, jaké oblasti
a faktory ovliviiuji kreativitu v praci manazert nejvice a jak ji samotni manazeti pocituji a
vnimaji pfi zavadéni inovaci.

Vychézeje z vysledkl priizkumu 1 z nastudované literatury, pro piehlednéjsi vyhodnoceni
lze vyhotovit dvé hlavni kategorie a k nim pfisluSejici podkategorie. Prvni kategorii je
kreativita. Podle Gollera (2017) je kreativita po vodé, potravinach, ropé, medikamentech a
zbranich strategickou surovinou této doby a nadchazejici desetileti pfeziji pouze ti, kteti
dokazi byt tvotivi.

Jak uvadi literatura, kreativni uvazovani podporuje prostfedi, ve kterém manazeti pracuji.
Pope (2005) tvrdi, Ze organizacni klima nebo atmosféra je atributem organizace, néco, co
existuje uvniti organizace jako socialné-psychologicka skute¢nost. Jedna se o fenomén

patfici organizaci, ne jedinctim nebo profesim.

Konceptem organizacni atmosféry se zabyva dotaznik CCQ (Creative Climate
Questionnaire). 50 polozek v dotazniku pokryva 10 dimenzi (svoboda, vyzva, podpora
mySlenek, divéra, dynamismus, hravost a humornost, podstupovani rizika, diskuse,
konflikty, ¢as ve vztahu k mySlenkdam), které autofi povazuji za rozhodujici pro tvorbu

inovativniho klimatu v organizacich.

Prizkum v této praci potvrzuje, ze prostiedi ptisobi jako podpirny Cinitel pti kreativité. Je
vice nez zaddouci, aby 1 samotny manazer byl dostate¢n¢ kreativni, aby umél namotivovat
ostatni. V tom mu muze byt ndpomocné prave prostiedi, ve kterém pracuje a které si volime,
jako prvni podskupinu v kategorii kreativita. Soucasti prostfedi a zaroven dileZitym
faktorem podpory je 1 pracovni tym, se kterym manaZefi pracuji. Jak tvrdi Shalley (2015),
vytvateni inovativniho prostiedi je v soucasnosti hlavni hodnotou vétSiny firem ve svété a
cilem by mélo byt motivovat zaméstnance k tomu, aby pfindseli do spole¢nosti vlastni
hodnoty, ptat se jich, co by zménili a jak by firmu posunuli dopfedu, protoze jejich napady

jsou podstatnym piinosem v tomto procesu.
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V pruzkumu se nicméné€ potvrzuje, ze vétSina respondentti vnima jako problém nedostatek
Casu a prostoru pro rozvoj svého kreativniho a inovativniho mysleni. Proto neni
piekvapujici, Ze az 43 % respondentl uvadi, Ze jejich praci nelze oznacit jako inovacéni praci.
Pokud jejich pracovni povinnosti piesahuji ¢asové moznosti, nezbyva jim prostor na
inovace, zmény a nové ndpady a jedind moznost je pifi feSeni problémi vyuzivat jiz

zab&hnuté postupy a moznosti.

Mozné priciny téchto skutecnosti vSak lze vidét i v pfekazkach kreativniho mysleni, na které
se zamé&fuje dalsi podskupina. Z pruzkumu vyplyva, ze nejveEtsi bariéru vidi manazeti v tom,
ze jejich firmy trvaji na formalnim vyuzivéani pravidel, bez mozného zapojeni kreativity, coz
potvrdilo az 42 % respondentti, ktefi uvadéji moznost, ze ve skuping, ve které pracuji, je
podporovano vice formalni vyuzivani pravidel. Hlavni problém nejspise tkvi ve ,,strohosti*
¢eskych firem. Nedokazi se pretransformovat na ,,lezérnéjsi* systém prace. Neumi natolik
daveéfovat svym zaméstnancim, chtéji je mit pod drobnohledem, ve kterém vidi zaruku
splnéni svych ukoll a cili. Nicméné, podle Morrise (2014), ma-li byt prace tvur¢i, musi
bavit. Podle n&j ptfichdzi obdobi, ve kterém se prace nebude d¢€lat jen v praci. Ackoli to
obdobi je tu uz dnes, ledaZe zatim si ho vétSina firem nechce ptiznat. Stale vice zamé&stnanct
si v8ak praci nosi dom, kde po vecerech, v pohodovém prostiedi, v domacké atmosfére, na
misté, které je uklidituje i inspiruje, délaji to, co v praci. Soucasné¢ tomu ,,napomohla*
probihajici pandemicka krize, kdy mnoho firem nemélo jinou moznost, nez nafidit svym
pracovnikiim tzv. home office. Za vyhody prace z domu miiZeme povaZovat vyraznou
redukci ¢asu na dochazku do préce, snizeni ndkladli souvisejicich se zaméstnanim (na
cestovani, obleCeni), poskytnuti lepSiho, produktivnéjsiho a kreativnéj$iho pracovniho
prostiedi, zvySeni moznosti organizovat si pracovni a soukromé povinnosti, zlepseni kvality
zZivota, zdravi, zaméstnavatelim nabizi moznost ziskat a udrzet si kvalifikované pracovniky,

redukuje absentérstvi ¢i pracovni neschopnost.

Dalsi kategorii, na kterou se v ramci prizkumu zamé&fujeme, je motivace. Podle Gollera
(2017) piedstavuje motivace jeden ze zakladnich predpokladi uspé$nosti a efektivni
vykonnosti v pracovnim procesu a projevuje se jako energetickd stranka chovani, ktera vede
k aktivaci a ke zméné. V prizkumu je tato kategorie rozdélena na dvé subkategorie. Prvni
subkategorii jsou faktory, které motivuji manazery vyuzivat kreativitu v praci a inovovat.
Jak uvadi Werner (2017), nejjednodussim zptisobem, jak zjistit, co lidi motivuje, je zeptat
se jich na to. Zjisténi individudlnich ¢i skupinovych faktori motivace by se mélo stat

zakladem systému motivace a odménovani zaméstnanc.
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Podle zjisténi z prizkumu, nejvyraznéj$im faktorem, ktery motivuje lidi k vy$$im vykonim,
jsou finance. Potvrdila to vice nez vétSina dotazovanych respondentd. Divod takovych
odpovédi 1ze vidét predevS§im v neustale se zvySujicich narocich soucasné doby, kdy si za
bézny standard, jako bydleni, auto ¢i vzdélani lidé radi ptiplati. Zaroven, jelikoz zkoumame

jen jednu cast Ceské republiky, nemtizeme tvrdit, Ze podobna situace je na celém tzemi.

Jak pise Stewart (2017), neékdo je dostatecné¢ motivovan ze svého nitra, jini potiebuji

motivaci ve formé vnéjsich podnéti.

Druhéd vyrazna skupina manazerG jsou zameéstnanci, ktefi disponuji vyraznou potiebou
uspésnosti, kteti aktivné usiluji o to jednat v urcitém sméru a prozivaji uspokojeni pouze
tehdy, pokud dosahnou vytceného cile, pti¢emz vné&jsi stimuly, jako mzda nebo odména pro
né nemaji podstatny vliv na silu vynalozeného usili a vystupuji spiSe jako sekundarni

motivacni faktory.

| v uskute¢néném prizkumu se prokazuje, ze po financich, je druhym vyraznym motivacnim
faktorem uznani a kariérni rast. Jelikoz se v prizkumu podrobné nezkouma, co konkrétné
motivuje ktery typ manaZzera, da se predpokladat, Ze tuto druhou vyraznou skupinu tvofi
pfedevs§im vrcholovi manaZzeti, pro které je finan¢ni motivace, v mnoha ptipadech, praveé
sekundarnim faktorem. Da se tedy usoudit, Ze pokud si firma chce své nejlepsi lidi udrzet,
potiebuje predevsim efektivni motivacni program, ktery ukaze pracovniktim, Ze si ceni jejich
jedine¢nosti. TO znamena vhodné zkombinovat navzajem tyto dvé vyrazné skupiny

motivacnich faktoru.

Lidé potrebuji pokryt nejen své materidlni potieby, ale skutecnd spokojenost (a tedy i
loajalita k zaméstnavateli) pochazi i z jinych faktort: pocitu tspéchu, pocitu osobniho rtistu
pii pofizovani ukoll a pocitu, Ze Si organizace ceni piinosu, ktery pracovnik piinasi (Stewart,
2017). Proto druhou subkategorii, kterou prizkum vyhodnocuje, je samotna motivace jako
nastroj firem podporujici rozvoj kreativity a inovaci v praci manazeri. Zde se zamétujeme
predevsim na to, zda samotné firmy vyvijeji aktivity, které by u manazerti vzbuzovaly jiz
zminény pocit osobniho rastu pii realizaci tkoll, pocit, Ze organizace povazuje svého
pracovnika za piinos, protoZe toto jsou investice, které se pak odrazeji na kvalité

poskytovanych sluzeb a produktech samotnych firem a pfindseji jim ocekavané zisky.

Podle Popeho (2005) mohou firmy prostfednictvim vhodné volenych stimula¢nich
prostiedkt dosahnout takové urovné motivace manazerut, ktera se pozitivné podepisuje pod

kvalitu jejich planovacich, organizacnich, koordina¢nich, vyhodnocovacich a kontrolnich
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¢innosti. Dale piSe, Ze je dulezité, aby paleta stimulacnich prostfedkii byla natolik Siroka,
aby dokazala uspokojovat rtiznorodé potieby lidi. M¢la by mit za cil vytvafeni zdravé
soutézivosti uvniti firmy, nadSeni pii feSeni ukold, méla by podporovat ambicidéznost a

tendence k odbornému a osobnimu rozvoji manazeru.

V prizkumu se potvrzuje, ze firmy dokdazi u manazerti vzbuzovat nadsSeni, coz potvrdily dvé
tietiny dotazanych. Zaroven citi ze strany firem uznani, pokud fesi ukoly a problémy
kreativnim zplisobem, nebo se snazi inovovat zab¢hlé postupy a jsou za to dostatecné
odménovani. Tato diferenciace v riznych druzich motivace by méla sméfovat k tomu, aby
daslednéji plnila zasadu, Ze firma plati své lidi za vykonnost, ale povySuje je na zakladé¢
jejich schopnosti kreativné fesit zadané tikoly, napadité a promptné odstranovat problémy,

zlepSovat, ménit zastaralé postupy a rychle reagovat na ménici se trh.

Naptiklad oblast hmotné stimulace by méla byt podstatné $ir$i a riiznorod¢jsi, nez tomu bylo
doposud, protoze jeji zuZeni pouze na oblast odménovani nemusi ptinaset o¢ekavané efekty.
Je tfeba hledat i jiné prvky hmotné stimulace. Poskytovani firemnich automobilt pro zvySeni
mobility manaZerii a lep$i vyuzivani fondu pracovni doby je pfiméfenym efektem této
stimulac¢ni aktivity. Poskytovani vysokych firemnich pajéek s vyhodnou sazbou je
vyznamnym stimula¢nim prostfedkem, ktery vede k vyssi urovni stabilizace a identifikace S

firmou pfi feSeni bytové otazky, pokud musi manazer vycestovat do jiného regionu ¢i mésta.

Soucasnost vyraznym zplsobem ovliviiuje pracovni nasazeni manazeri: prodluzuje se cas,
ktery vénuji préaci, musi vice cestovat, maji méné ¢asu na svou rodinu a zaliby, jsou Castéji
neZ v minulosti vystaveni riznym druhim stresu. Proto je vhodné mezi nepfimé hmotné
stimuly zafadit i Castecné nebo Uplné dorovnavani mzdy manazeri b&hem jejich

onemocnéni.

Skute¢né pobidky by mély zohlednovat postaveni manaZera ve firemni hierarchii - uz z
vngjSich znakl organiza¢ni kultury firmy by mélo byt i pro ndhodného navstévnika ziejmé,
s jakym manazerem které urovné se setkal. Stejné¢ tak mize o statusu vypovidat i to, zda
manazer ma nebo nema sekretafku, o mobilnim telefonu ani nemluvé. Vysokou kvalitu
svych manazerii si firmy zajisti 1 tim, Ze umoznuji dal§i odborny rozvoj ucasti na
vzdélavacich akcich, seminatich, vystavach a veletrzich, kde se mohou inspirovat a pfinést
tak do firmy nové napady, navrhy na zmény ve firemnich postupech a pomoci jim tak uspét

v konkuren¢nim boji.
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S motivaci se spojuji i takzvané pobidky, ¢ili podnéty, které nasledné motivaci k ¢innosti u
¢loveéka vyvolaji. V této souvislosti se v prizkumu predpokladd, ze vétSina zaméstnancli
pracujicich na manazerské pozici, ktefi jsou starsi 40 let, si nemysli, ze by byli stimulovéani
ke kreativnimu mySleni a feSeni tloh od své firmy. Pod pobidkami se rozumi jakykoliv
stimul, at’ uz finan¢ni odmény, uznani, povzbuzeni, ¢i kariérni rist. Z prizkumu vyplyva, ze
zaméstnanci v manazerskych pozicich nad 40 let jsou stimulovani pfedevSim ve formé
uznani, podpory ze strany firmy, ovSem v piipadé odménovani jiz tyto pobidky nejsou

takové citelné.

U starSich manazer se predpokladd, ze vymoZzenosti moderni doby pfijimaji hiife, maji
mensi zajem zvySovat svou kvalifikaci, protoze mohou mit pocit, ze vzhledem k mnoha
letim praxe se ve své profesi nepotiebuji dale vzdélavat. Nebo se kariérné uz nemaji kam
posunout. Proto jejich nejvyS$im stimulem, ktery je nuti kreativné uvazovat, jsou pravé
finance. | Jarmai (2019) ve své publikaci uvadi, ze v jednom z prizkumi vénovanych
generaci Y (generace zahrnujici ro¢niky 1979 az 1991) bylo zjisténo, ze plat je pro né az
Sestd nejdilezitéjsi véc pii rozhodovani o piijeti pracovni pozice. Predstavitel¢ starSich
generaci mohou byt timto docela zaskoceni, nebot’ pro né materidlni zabezpeceni znamena
mnohem vic. Star$i manazetfi mohou byt roz€arovani, kdyz se motivace jejich mladSich
podiizenych zvysenim platu mine o¢ekavanym ucinkem. Generace Y priklada mnohem vétsi
dilezitost moznosti rozvoje, manazerskému stylu, svobod¢ a flexibilité pii préci, spole¢nym
aktivitam s kolegy a nefinan¢nim odménam. Hleda v praci zabavu - uZ jim nestaci, ze je
prace uzivi. Nejenze chtéji, aby je prace bavila, ale potebuji, aby je napliovala, davala jim
lepsi smysl. D4 se tedy strucné shrnout, Ze starSi manaZefi uptednostiuji tradice pred

vyraznymi zménami, coz lze chapat jako jednu z bariér tvotivosti.

Moznost vzajemného motivovani, zdravé rivality mezi sebou, vétSiho prostoru pro inspiraci,
to vSe poskytuje prace manaZera v tymu. Tymova prace predstavuje novou strategii v
podnikani, kterou firmy realizuji. Tymy jsou vykonnéjsi, zvySuji miru efektivnosti pii feSeni
problému, a to piedevsim proto, ze tym déla riskantnéjsi rozhodnuti. Podle Westa (2021)
firmy pfi sestavovani tymull v soucasnosti vice diveéfuji mladym manazeram, protoze jsou
kreativnéj$i a maji vice odvaznych napadi. Starsi se podle n¢j n€kdy pftili§ brzy vzdavaji -
uz ptfi prvnim ndznaku problému. Mladi manazefi jsou vice dynamicti, akcni, otevieni

zménam, ochotni postoupit riziko, nejsou zatizeni predchozimi zkuSenostmi.
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Priizkum se proto zamétuje na to, jestli si opravdu manazefi ve véku od 21 - 40 let mysli, ze
prace v tymu je pro n€¢ motivacni, energicka a zda jsou otevieni zdravé rivalité mezi kolegy.
Z prizkumu ndm vyplyva, Ze vice nez dvé tietiny dotazovanych respondentii si mysli, ze
jejich tym jim umoznuje uvolnit jejich tvur¢i energii. Jsou akéni v pfedkladani napadu,
kterymi se snazi povzbudit i své lidi, aby mysleli v praci pii feSeni uloh kreativné. Zaroven
se potvrdilo, Ze jsou pfipraveni i Celit problémim, nevzdavaji se bez boje, snazi se tyto
problémy fesit az do konce. Jelikoz na otazku, zda dokazi své podiizené i sebe motivovat i
v zdanlivé nefesitelné situaci, odpovédéla vétsi polovina respondentt, Ze ano. Dokonce
pfijimaji tyto vyzvy s nadSenim a stejné nadSeni umi vzbudit i u svych podfizenych.
Predpokladame, ze to mize byt zptisobeno i tim, Ze v ¢eskych firmach prevladaji heterogenni
pracovni tymy, tedy takové, kterym nechybi ¢lenové rozdilného veéku, pohlavi ¢i vzdéelani.
Podle Westa (2021) maji v sob& smiSené tymy vétsi potencial. Mlady manazer vnasi do tymu
dynamiku, silu, dravost, umi svou motivaci a zaniceni pfenaset i na star$i Cleny tymu.
Zaroven umi ocenit u starSich kolegt i to, ze nepotiebuji velké vedeni a umi si sami rozlozit

své sily, €ili jsou do zna¢né miry v plnéni ukolli samostatnéjsi.

V ramci kreativity a inovaci v praci manazerd se priizkum zaméfuje na to, zda manazeti
uplatiiuji ve své praci diive osvédéené, zabéhnuté postupy a zarovei nedavaji prostor novym
napadim. Pokud se podivame na vékové rozlozeni respondentli, vyraznou skupinu tvori
respondenti ze dvou vékovych kategorii v rozmezi 21 do 40 let, ¢ili mlad$i manazefi
spolecnosti, coz piedstavuje 71 % dotazanych. Zbyla skupina jsou manazefi nad 40 let a
vice, Cili star$i manazefi. MiZeme se tedy domnivat, Ze pokud funguje ve firméch
pyramidovy model, jsou vrcholovi manazefi zpravidla obklopeni mens$i skupinou, s niz
komunikuji o celém pribéhu firemnich Cinnosti a tito manazefi se zpravidla vétSinou
vyskytuji ve vyssi vékoveé kategorii, patii do skupiny manazerd, ktefi inklinuji k zab&hnutym
pravidlim, postuptim a tradicim. V ramci vyzkumu Se zjistilo, Ze co se ty¢e prace manazert
v menS$ich skupinach, dvé tfetiny z nich nedava prostor novym napadim a drzi se rad¢ji

ovéfenych a zabéhnutych postupi.

Jak tvrdi Jarmai (2019), mladi nikdy nerespektovali autority, pravidla, tradice, ale maji
napady. D4 se tedy fici, Ze je diskutabilni, zda vétSina manaZerti mize zastavat jen skupinu
sttedniho a provozniho managementu, a tudiz zde by se nami stanovena hypotéza
nepotvrdila. Nebo budeme brat v tivahu pohled vrcholového managementu, ktery fidi chod
firmy shora a deleguje ¢innosti na stiedni a provozni management, kde by nase hypotéza

byla potvrzena.
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Navzdory tvrzenim, ze kreativita v malych skupinach je viditeln&jsi, z ¢ehoz mizeme
usoudit, ze lidé v malych podnicich ji mohou snadnéji vyuzivat. Vysledky prizkumu
neprokazuji statisticky vyznamny rozdil v kreativité mezi malymi, stfednimi a velkymi
firmami. Pti¢iny tohoto jevu mohou byt rtizné. Jednou z nich mohou byt finan¢ni problémy,
se kterymi v soucasnosti vétSina firem bojuje. Jelikoz prevaznou ¢ast evropského
hospodaistvi tvofi malé podniky, usuzujeme, ze i navzdory teoriim, které poukazuji, ze malé
firmy maji vétsi potencial v kreativnim feSeni uloh, problému, zavadéni inovaci, soucasny
globalni pokles hospodaistvi je demotivuje natolik, Ze fesi jen primarni problémy typu ,.,jak
prezit“. I v dotaznicich mnoho odpovédi nasvédcuje tomu, Ze toto je jejich priorita, jelikoz
mnoho respondentll uvadi, Zze jejich hlavni prioritou je jen udrzet se na trhu. Hlavné v
ptipadech mikropodnikti a malych podnika zcela absentuje strategické planovani, provadéji
se vétSinou operativné inovacni aktivity, neschopné zajistit nasledné zvySovani kvality a
urovné inovacéni kapacity, ktera by mohla byt zadkladnou pro napliiovani dlouhodob¢jsich
cilti téchto podnikt. Inovacni kultura v malych podnicich v pfipadé jejich manazeri je také
zna¢né narusena. Neuvédomuji Si vyznam stimulace pracovnikd k inovacim a jsou
pfesvédceni, Ze vlastni iniciativa pracovnikil pfindSenim novych napadi je jimi
neovlivnitelnd. Miize to byt zplisobeno tim, ze demotivovana firma neumi své manazery
spravné motivovat a demotivovany manazer zase nemotivuje svou skupinu, s niz pracuje.
RovnéZz bylo zjisténo, Ze manazefii téchto firem si neuvédomuji vyznam komunikace, protoze
nemaji potfebu seznamovat zaméstnance s celkovou strategii podniku, ¢imz by si zajistili
jejich vy$si iniciativu pfi vyhledavani ptilezitosti pro inovace.

Dale ptedpokladame, Ze nej€astéjSim motivaénim prostredkem pro zapojeni tviir¢iho ducha
je pro vétSinu manazert finan¢ni motivace. Potvrzuje to i pruzkum - vétsi polovinu

dotazanych motivuje k lep§im vykontim pravé finanéni ohodnoceni.

Finan¢ni motivace je mnohymi autory povazovana za nejuc¢innéjsi, ale ne nejlepsi cestu, jak
dosahnout u manazeri toho, aby vyuzivali svou tvofivost pfi pracovnich aktivitich a
zavadéli inovace pracovnich ¢innosti. Lidé potiebuji penize pfedevSim k uspokojovani
osobnich potfeb. Jsou to: fyziologické naroky (bydleni, strava), naroky na bezpecnou
budoucnost (mit zamé&stnani), potfeba byt ohodnocen jinymi lidmi a také vazit si sam sebe
(pocit seberealizace). Lidé si musi koupit stravu, platit najemné a platit i za ostatni materialni
véci. Pokud se vSak firma v dne$ni dobé rozhodne jit takovou cestou, jeji zaméstnanec ziska

jistotu, ona vSak ne.
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Na zakladé vysledkti se 1ze domnivat, Ze by bylo vhodné podobny vyzkum uskute¢nit ve
vice krajich Ceské republiky a zjistit tak situaci v podnicich v celé zemi, s moznosti
komparovat situaci v jednotlivych podnicich z riznych kraji zemé a zajistit tak prostor pro

inspiraci v oblasti uplatnovani kreativity a implementace inovaci do prace manazeru.
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3 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé uvedenych vysledki mizeme zformulovat konkrétni zavéry pro praxi. Firmy by

mély zajistit nize uvedené postupy.
Podporu rozvoje kreativity u vrcholovych manaZeria

Stav kreativity u manazerii ve vrcholovém managementu mizeme oznacit jako kriticky. Je
to zplisobeno zejména skutecnosti, ze neradi vymysleji néco nového, nepfemysleji o novych
zpusobech feSeni problému, radi se ptidrzuji osvédcenych postupi, jsou spisSe pro formalni
vyuzivani pravidel. Jejich fantazie a smysl pro originalni feseni je tim padem na rovni, ktera
nedokéze ptispét k posileni konkurenceschopnosti firmy. Je tieba tuto situaci fesit, nakolik
jsou vzorem pro manazery ve sttednim a provoznim managementu a ti mohou mit pocit, ze
ne vzdy budou jejich napady pievzaty s respektem a zdjmem vedoucich pracovniki. U€it
tyto vrcholové manazery oteviené komunikaci, aby komunikovali ve skupin€ o tom, ze vitaji
nové napady. Mohou tim dosahnout toho, ze 1idé se k nim nebudou bat ptichazet s novymi
napady, aniz méli pocit, Ze vypadaji hloup€. Firmy by mély umét tolerovat neuspéchy, aby
byly pfipraveny na to, Ze ne vSechny nové myslenky jsou vzdy dobré. Pokud firmy chtéji,
aby manazeti na jednotlivych stupnich tvofili a inovovali, musi byt pfipraveni i na to, Ze tito
zaméstnanci budou dé¢lat chyby. Firmy by u téchto manazertt mély investovat do vzdélavani
a tréninkd, aby si osvojili techniky a metody tvofivosti, zaroven by je mély tyto vzdélavaci
aktivity naucit zvolit si kritéria zaméfena na hodnoceni kreativity, ktera by jim usnadnila
rozhodovani pti vybéru lidi do svych tymi. Tyto tréninky by je mély naucit ovladat umeéni
vedeni kreativnich lidi. Tito manazefi by méli ovladat to, kam firma sméfuje, strategicke cile
a vytycovat dlouhodobé, ¢i kratkodobé cile, ale zaroveint musi umét nechat své zameéstnance
rozhodnout o nejleps$im zptsobu jejich dosazeni. Musi umét o téchto cilech diskutovat a
poskytovat svym c¢lenim v tymu konstruktivni zpétnou vazbu, ktera by méla probihat

pravidelné.

Firmy by mély zavést vyuZivani nefinancnich faktori na podporu motivace ke

kreativité a aplikovani zmén v praci manaZera

Je ziejmé, ze firmy, a tim padem i manaZzefi na vSech stupnich fizeni, neumi efektivné
pracovat s nastroji motivace. Dobfi manazefi musi pamatovat na to, ze pokud poskytnou
vhodné zplsoby motivace bez pouziti financnich prosttedkill, bude to mit pozitivni vliv na
nartst produkce a nasledné se to urcité projevi i v jejich finan¢nich odménéch. Firmy by

proto mély hledat 1 jiné druhy motivacnich faktori, nejen finance, které by uplatiovaly.
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Naptiklad vice se zaméfit na benefity v podobé poskytovani trvalého pracovniho mista,
moznosti vyuzivat flexibilni pracovni dobu, ndpoje na pracovisti zdarma, poskytnuti
mobilniho telefonu, proplaceni kulturnich aktivit, dovolena navic, proplaceni dopravy do
prace, prispévek na stravu nad radmec zékona, piispévek na zdravotni ptipojisténi, proplaceni
zdravotnich prohlidek, moznost nakupovat vyrobky firmy se slevou, motivacni soutéze v
podob¢ ziskani relaxacnich pobytl ¢i jinych nefinanénich benefitl, tréninkové cviceni na

podporu rozvoje kreativity aj.

ManaZeram firem by méla byt zajiSténa pravidelna ucast na Skoleni, seminarich a

konferencich

Firmy by m¢ly trvat na tom, aby jejich lidé v tymech prosli specializovanou, cilenou
piipravou tvofivosti a podporovat je ve snazeni o zapojeni se do ¢innosti mimo podnik, v
uplatnéni se ve vefejné ¢innosti, Gcasti na piednaskach souvisejicich s rozvojem jejich
znalosti. Mnohé firmy svym zaméstnanciim brani v odebirani odbornych casopist a jejich
¢teni v ramci pracovni doby, chapou to jako vynakladani zbyteénych prostiedkli a ztratu
Casu. Pfitom takovato forma pribézného vzdélavani mize byt pro firmu finanéné méné
nakladna, nez $koleni. Mnohokrat firmy brani svym pracovnikiim v takovych ¢innostech jen
z toho duvodu, Ze se boji toho, aby jim tito zaméstnanci po proskoleni neodesli do
konkurenéni firmy. Firmy si musi uvédomit, ze vSechny tyto zdroje a aktivity maji za tikol
inspirovat lidi k tvorbé vlastnich napadi a inovativnich feSeni vytvarejicich zisk, ze kter¢ho

se urcité procento vrati zpét do rozpoctu ur¢eného pro podporu kreativity a inovaci.

Manazertim by firmy mély poskytnout dostatek casu a prostoru pro tviir¢i myslenky. Je tfeba
vyhradit jim cas, aby se mohli nerusené vénovat novym inovaénim napadim, omezit
zbyte¢né feseni naléhavych ukoll, a tim minimalizovali pferusovani prace na dilezitych
projektech kvili operativnim ukolim. Ur¢it manazera, ktery by byl pfimo zodpovédny za
kreativitu a nové ndpady, kdo by tvofil seznam novych napadi, kdo by soustfed’oval nové
mysSlenky a byl jejich zprostiedkovatelem. Takovy manaZer by mél mit prostor uvazovat o
novych myslenkach v pfijemném prostfedi. Proto by firmy mély byt otevienéjsi vuci
moznosti prace na tzv. home office, kde se manazeti mohou bez pocitu natlaku vénovat nejen
svym pracovnim povinnostem, ale v ramci domaciho prostiedi mohou piremyslet o novych
napadech. Mnoho programétort a grafikli na celém svété pracuje z domu, kde maji optimalni

podminky pro kreativitu.
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Spoluprace s vysokymi Skolami

Rovnéz je dulezité, aby firmy podporovaly komunikaci a spolupraci s vysokymi Skolami,
kde by apelovaly na skoly, aby organizovaly rizné cvi¢eni, vyuku souvisejici s rozvojem
kreativity, samotnou kreativitu a smysl pro zménu uz u studentti, ktefi jsou pfipravovani na
fidici funkce. Aby uz v tomto obdobi pfisti manazeti uméli tvotivé fesit modelové situace a
problémy. Naucili se, jak prodavat novym, inovativnim zptisobem, ne jen to, co prodavat.
Hledat zptsoby, jak fesit danou situaci, pohotové se orientovat a zpracovavat informace,
samostatné a operativn¢ myslet, ¢imz by se tito absolventi pfipravili na soucasné narocné a
rychle ménici se podminky v praxi a zaroven aby se naucili pocitat i s pfipadnym
neuspéchem, se kterym se pti zavadéni inovaci mohou setkat. Z vlastni zkuSenosti vime, ze
moznou formou spoluprace jsou ptednasky vyznamnych ekonomd, lidi z praxe, které pro
vysoké Skoly zajistuji nekteré firmy. Na jedné strané je to dobra forma motivace pro
studenty, kteti vidi uspésné lidi v oblasti, kterou studuji, a zaroven firmy touto formou

mohou ziskat zpétnou vazbu od mladych lidi.

V neposledni fadé¢ je tieba zduraznit, aby firmy nebraly kreativitu a inovace na lehkou vahu
a tak, jak si tvofi finan¢ni rezervy na pokryti aktivit souvisejicich se ziskdvanim materidlu,
samotné vyroby, skladovani, distribuce, mezd zaméstnanch, tak stejné by mély tvofrit rezervu
na pokryti podpory kreativity a zavadéni inovaci v manazerské praci. To znamena, ze by
kreativita a inovace ve firméch byly zajiStény 1 v pfipadé€, Ze se firmam zacne na trhu méné

dafit, protoZe by zdroje byly pierozdéleny i na tuto ¢innost.

Uvedené navrhy mize byt obtizné implementovat do praxe, jelikoZ sou€asna pandemicka
krize zabranuje jejich plnému vyuzivani. VéEfim vSak, Ze tato prace prispéje ke
komplexn&j§imu poznani dané problematiky a v koneéném dusledku i k zefektivnéni

zavadéni tvlrcich procesii a nasledn€ zmén ve firmach.
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ZAVER
Tvofivost a inovace jsou diillezité pro narodni ekonomiku, jeji rast a zlepSovani kvality

zivota. I pfesto je mnoho firem, které neumi kreativitu a inovaci vyuZzivat tim nejlepsim

moznym zpisobem.

Cilem préace bylo navrhnout doporuceni ¢eskym podnikiim za ucelem lepSiho vyuziti a
rozvoje tvur¢itho a inova¢niho potencidlu svych zaméstnancii. Na to, abychom mohli
navrhnout doporuceni, bylo tifeba zjistit, jak je ve firmach uplatiovana kreativita v praci
manazera a jak jsou implementovany inovace do prace manazera a zaroven zjistit, jaké
oblasti a faktory ovliviiuji kreativitu v praci manazer nejvice a jak ji samotni manazefi
pocit'uji a vnimaji pti zavadeéni inovaci.

V praci byla podrobné rozepsana kreativita a inovace. Prace se soustiedila na faktory, které
podporuji, ale také brzdi rozvoj kreativity. Byla popsana 0sobnost kreativniho a inovativniho
manazera. Vénovali jsme se také kreativité jako predpokladu vzniku inovace, jakoz i jinym

zdrojim zmén ve firmach.

V empirické ¢asti bylo pomoci kvantitativni formy vyzkumu zjistovano, jak je uplatiovana
kreativita v praci manazera a jak jsou implementovany inovace do prace manazera.
Kreativita je bezpochyby dilezitou soucasti pracovniho procesu a je nezbytna k tomu, aby
se ve firmach ménily zastaralé postupy prace, procesy ve vyrobé. A tim, aby firmy dokazaly
uspét v konkurencnim boji a umély celit neustale vzristajicimu tlaku trhu. Je proto dilezité,
aby kreativita byla u zaméstnanci podporovéana, aby ve svém pracovnim procesu byli
motivovani kreativnim procesem a pfispéli tak k tvorbé a zavadéni inovaci ve firméach.
Zajimaly nas tedy i faktory, které nejvice motivuji manazery zapojovat svou kreativitu a

zavadét inovace.

Vysledky pruzkumu ukézaly, ze manazefti firem se citi dostatecné kreativni, avSak svou praci
nepovazuji za inovacni, protoZe jim firmy neposkytuji dostatek Casu a prostoru, aby tuto
schopnost uméli naplno vyuzit a rozvijet v pracovnim procesu. V malych skupinach preferuji
zab&hnuté postupy, ackoli firmy jako takové neodmitaji rizika spojena se zavadénim zmeén.
Potvrdilo se také, ze hlavni motivaci manazerti ve firmach jsou finance. Za nimi nasleduje
kariérni rast a uznani, aZ na poslednim misté respondenti uvadéji, ze firmy je dokazi
namotivovat hmotnymi dary. V rdmci motivace se prokazalo, Ze zaméstnanci citi ze strany
firem uznani a jsou za tvirci napady odménovani. Manazeti zaroven uvedli, Ze pii feSeni

r~r

uloh dokézi ve svém tymu a u lidi, se kterymi pracuji, vzbudit nadSeni.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 54

Vychéazejic z uvedenych vysledkl bylo navrzeno nékolik opatfeni, na které by se firmy u

manazerti mély zameéfit:
e podpoiit rozvoj kreativity u vrcholovych manazert

e vyuzivat nefinan¢ni faktory motivace k podpoie kreativity v praci manazerti a

zavadeéni inovaci do prace manazerti

e poskytnout manazertim prostor pro rozsifovani svych znalosti ucasti na Skolenich,

seminafich, kongresech, ¢tenim odbornych ¢asopist
e poskytnout manazertim dostatek ¢asu a prostoru pro tviirci myslenky

e spolupracovat s vysokymi skolami, které vychovavaji budouci manazery, aby je ucili

k vyuzivani kreativity v praxi

e tvofit finan¢ni rezervy na pokryti aktivit souvisejicich s kreativitou a inovaci v praci

manazeru

V zavéru lze konstatovat, ze je dulezité pamatovat na to, ze v dnesnich podminkach rychlych
zmeén se stale dilezitéjsi schopnosti stdva zplsobilost manazer pracovat na rozvoji své
kreativity a tim zvySovat svij inovacni potencial, ptispét tak ve firm¢ dosahovani lepsich
vysledkll v zavadéni inovaci ve vSech oblastech jejiho plsobeni, ¢imz ma firma redlné;si
Sanci stat se uspéSnou na trhu a dosahovat zisk a manaZer ma zase moznost stat se ispéSnym

a Zzddanym na trhu préce.
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Piiloha P I: Dotaznik



DOTAZNIK

4

PRILOHA P I

A4

1. |[VasSe pohlavi: o mu? © Zena
2. |Vas vék:
3. |Velikost podniku: c maly o stfedni c velky  Podnikovy management, ve kterém plisobim, je: © provozni o stfedni o vrcholovy
4. |Oblast pusobeni: o viroba c zemédélstvi o finance o sluzby o potravinafstvi ¢ farmaceutika © doprava o cestovni ruch o jiné:
5. |Co Vas motivuje k lepSim vykonum? o Kariérni rist ¢ hmotné dary o finance ¢ uznani
Vyjadiete souhlas s nasledujicimi tvrzenimi Ano Ne Nevim
6. |Umoziuje Vam uvolnit tviiréi energii vasich myslenek skupina, se kterou pracujete jako tym a a a
7. |Piedkladate tviiréi napady na motivaci svich podiizenych do rozvoje jejich kreativity ] ] ]
3 Pii ukolech na prosazeni tvofivosti a inovacich ve své skupiné se kterou spolupracujete podporujete formalne - - -
" |vyuzivani pravidel
9. |Mate dostatek ¢asu a prostoru pro rozvoj svého kreativniho, inovativniho mysleni ] ] ]
10. |Je pro vas tézke hledat ve vasi firme realné feSeni vzniklého problému a a a
1 Dokazete sve lidi a sebe motivovat iv jejich ocich zdanlivé nereagujici situaci, napiiklad mit napnén plan 5 5 5
" |prodeje na kvartal na 100%. i kdyZ mate pouze 50% a do konce kvartalu zbyvaji &tyfi tydny
12. |DokazZete ve svych zaméstnancich iv sobé vzbudit nadSeni pfi feSeni tilohy, ktera vam byla pfidélena m] m] m]
13. |Pracovni uikoly ve va3i praci jsou pro vas vyzvou m| m| m|
14. |Ve sve praci jsem podporovan, a pokud mam originalni napad, dostava se mi uznani a a a
15. |Za kreativitu a tviréi myslenky jsem odméiovan m] m] m]
16. |V praci jsem povzbuzovan ke kreativnimu fedeni tiloh O O O
17. |Moji zaméstnanci i j4 se miizeme sami rozhodnout, jak na zadané uloze pracovat O O O
18. |Oblast mé prace v organizaci se da oznacit jako inovacni prace O O O
19. |'V organizaci prace pievladaji formalni postupy a konvenénost, vedeni neuskuteéiiuje mnoho zmén O O O
20. |Moje firma odmita jakakoli rizika a a a




