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Olga Samuel-ldzikowska®
Kreatywnos$¢ jako kompetencja
zawodowa

Streszczenie: w dzisiejszych czasach, kapitat ludzki jest zdecydowanie naj-
cenniejszym bogactwem wspolczesnych przedsiebiorstw. Uwzgledniajac
zmiennos¢ otoczenia i koniecznos$¢ ciagtego wyrdzniania si¢ na rynku, kreatyw-
nos$¢, jako kompetencja zawodowa pracownikow, wydaje si¢ by¢ jednym z klu-
czowych czynnikéw wptywajacych na sukces organizacji.

Celem niniejszego opracowania jest podkreslenie znaczenia kreatywnosci,
jako elementu kapitatu ludzkiego. Ukazanie, w jaki sposob kreatywnosé¢ od ce-
chy, dostgpnej kazdemu cztowiekowi, ewoluuje do kompetencji zawodowej nie-
zwykle pozadanej na wspdtczesnym rynku pracy. Zwrocono takze uwage, na
przyczyny zanikania kreatywnosci u ludzi dorostych. W opracowaniu przedsta-
wiono wynik badania pilotazowego, przeprowadzonego w okresie kwiecien/maj
2016 z udzialem 40 studentoéw Wydzialu Zarzgdzania Uniwersytetu £.odzkiego.
Celem badania byta diagnoza gotowosci studentéw do stosowania narzgdzi kre-
atywnych w przysztej pracy zawodowej.

Stowa kluczowe: kreatywno$¢, innowacyjno$é, rozwdj, kapitat ludzki, kom-
petencje zawodowe.

Wstep

Otoczenie organizacji zmienia si¢ na tyle dynamicznie, Ze nie sposob
nie doceni¢ w dzisiejszych czasach potegi tkwigcej w potencjale ludz-
kim. Konieczno$¢ budowania przewagi konkurencyjnej i ciaglego roz-
WOju wymusza na organizacjach generowanie coraz to nowych pomy-
stow. Istnieje ogromne zapotrzebowanie na innowacyjno$é¢, wynikajace
z checi wyrdznienia si¢ spos$rod juz istniejacych firm i produktow. Stwo-
rzenie czego$ ciekawego i oryginalnego lezy u podstaw rozwoju i z tych
wiasnie powodow kapitat ludzki jest zdecydowanie najwickszym bogac-
twem wspotczesnych przedsigbiorstw. Wdrazanie innowacji to w dzi-
siejszych czasach kluczowy czynnik wptywajacy na sukces organizacji
[Klejnowska, 2011: 89]. Za sukcesem kazdej firmy stoja ludzie, dlatego
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to wiasnie kapitat ludzki stanowi element decydujacy o osiagnigciach
firmy. Co za tym idzie, wymagania stawiane przed kandydatami na
wspotczesnym rynku pracy sa wysokie. Bardzo czgsto kreatywno$¢ jest
postrzegana jako cecha znacznie podwyzszajaca warto$¢ kandydata, klu-
czowa przy zatrudnieniu.

Celem niniejszego opracowania jest podkreslenie znaczenia krea-
tywnosci jako elementu kapitatu ludzkiego; ukazanie, w jaki sposob
kreatywnos$¢ od cechy dostgpnej kazdemu cztowiekowi ewoluuje do
kompetencji zawodowej niezwykle pozadanej na wspotczesnym rynku
pracy. Kazda innowacyjna organizacja ma swoje zrédto w kreatywnym
potencjale jednostek ja tworzacych. Istotne jest umiejetne dobieranie
pracownikow w tworcze zespoly, dzigki ktorym organizacja staje si¢
innowacyjna.

Punktem wyj$cia rozwazan jest ustalenie przyczyn zanikania poten-
cjatu kreatywnosci u ludzi dorostych. To problem z pewnoscig ztozony.
Przyczyn zanikania tej cechy mozna upatrywac w historii i tradycji na-
rodu, w wychowaniu w rodzinie czy tez w ksztaltowanej przez dziesiatki
lat gospodarce. Jako jedng z gtdwnych przyczyn wskazuje si¢ obowigzu-
jacy system edukacji — i na tym aspekcie autorka koncentruje swoje roz-
wazania. Kazdy cztowiek rodzi si¢ kreatywny, jednak w wyniku wtla-
czania w schematy juz na etapie wczesnoszkolnym nasza kreatywno$¢
stopniowo zanika, m.in. z powodu koniecznos$ci dostosowania si¢ do ob-
owigzujacych norm spotecznych. Swiadomosé roli, jaka odgrywa krea-
tywnos¢, powraca najczesciej na etapie studiow. W tym czasie zaczyna
by¢ rozwijana, w momencie kiedy ksztattuje si¢ juz osobowo$¢ zawo-
dowa i pojawia §wiadomos$¢ wagi, jaka ta cecha ma zarowno w karierze
zawodowej, jak 1 zyciu osobistym.

Istota kreatywnosci

Idgc za definicjg Kosieradzkiej, ,.kreatywng jednostka jest osoba posia-
dajaca szereg cech osobowosciowych takich jak: otwartos¢ na doswiad-
czenie, dociekliwo$¢, wrazliwosc¢, sprzecznos¢ wewnetrzng, wytrwalosc,
nonkonformizm, wysoka motywacj¢ wewnetrzna, tolerancyjnosc¢, zorien-
towanie na przysztos¢, sktonnos¢ do ryzyka, odwagg, pozytywny stosunek
do siebie, poczucie wartosci, samoakceptacje, wysoka samooceng, odpo-
wiedzialnos¢, site ego, dojrzato$¢ emocjonalng, plastyczno$é, szerokie,
cho¢ wybidreze zainteresowania” [Kosieradzka, 2013: 50].

Zdaniem Nollkego cztowieka o kreatywnej osobowosci wyrdzniaja
nastgpujace cechy:
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— potrafi trafnie rozpoznawaé problemy, bada¢ nowe mozliwosci,
wychodzac poza schematy myslowe;

— umie mysle¢ elastycznie, rozwaza¢ wiele mozliwosci, ma wszech-
stronne wyksztatcenie;

— potrafi mysle¢ dywergentnie, ma umiejetnos¢ odkrywania pobocz-
nych aspektow problemu, jest oryginalny;

— jest silnie zmotywowany do pracy, czerpie z niej przyjemnosc;

— posiada duze do$wiadczenie, szczegdlne umiejg¢tnosci, wilasny
know-how;

— nie zadowala si¢ pierwszym pojawiajgcym si¢ rozwigzaniem, ma
duzo energii i jest odporny na stres;

— ma zdolno$¢ oceny faktéw pod katem rozpoznawania nos$nych
rozwiazan, wydobywania obiecujacych pomystow, potrafi kry-
tycznie spojrze¢ na mankamenty [Nollke, 2008: 17-18].

Ambile twierdzi, ze kreatywnos¢ jest podstawg tworczego myslenia.
Na t¢ kompetencje sktadajg sie trzy elementy: 1) wiedza (wiedza tech-
niczna, znajomos$¢ procedur i kwalifikacje intelektualne); 2) umiejetnos¢
tworczego myslenia (decyduje o tym, jak elastycznie i z jaka wyobraznia
ludzie podchodzg do probleméw); 3) motywacja (zewnetrzna, np. premie
i awanse, oraz wewnetrzna, np. pasje i zainteresowania) [Skrzynska,
2011: 207].

Kreatywno$¢ jest cecha indywidualng i u kazdego moze przejawiac
si¢ w inny sposob.

Obecna wiedza na temat cech, jakimi charakteryzuje si¢ jednostka
kreatywna, jest szeroka, rozne sg tez klasyfikacje tych cech. Wyrdznia
si¢ cechy bedace uzupetieniem kreatywnosci i cechy kluczowe, stano-
wigce jej kwintesencje. Do tych ostatnich zaliczaja sie przede wszystkim
ciekawos¢ 1 dociekliwos¢, odwaga do podejmowania nowych dziatan,
ktorych konsekwencje nie sa do konca przewidywalne, a co za tym idzie
— sktonnos¢ do ryzyka potaczona z otwartoscia na nowe do§wiadczenia.
Zorientowanie na przysztos¢ oraz ciaggle wychodzenie poza schematy
potaczone z akceptacjg siebie i innych tworzg kreatywna postawe. Duze
znaczenie ma takze umiejetno$¢ myslenia dywergentnego, spopulary-
zowanego ponad 40 lat temu przez psychologa Guilforda. Myslenie dy-
wergentne oznacza podchodzenie do probleméw w sposob otwarty,
nieformalny i na luzie — jest to przeciwienstwo podejscia logicznego,
planowanego i racjonalnego. Polega na wytgczeniu blokad myslowych
i krytycznych zarzutow; im bardziej dywergentnie kto$ mysli, tym bar-
dziej jest kreatywny [Nollke, 2008: 14]. Badacz wskazuje, ze myslenie
dywergentne odgrywa ogromng rol¢ w kreatywnosci, jednak niezbgdne
do niego jest myslenie konwergentne.
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W tabeli 1 przedstawiono ro6znice migdzy mysleniem konwergent-

nym a dywergentnym.

Tabela 1. Réznice migdzy mysleniem konwergentnym a dywergentnym

Myslenie konwergentne/wertykalne

Myslenie dywergentne/lateralne

Logiczne, racjonalne

Swobodne, skojarzeniowe

W jednym kierunku

W wielu kierunkach

Pozostajace w temacie

Odbiegajace od tematu

Jednolite, wolne od sprzecznosci

Roéznorodne, dopuszczajace sprzecznosci

Prowadzace do standardowych rozwigzan

Tworzace nowe sposoby postgpowania

Krytyczne zarzuty ulepszaja myslenie
konwergentne

Krytyczne zarzuty hamuja myslenie

dywergentne

Jedno wlasciwe rozwigzanie

Wiele oryginalnych rozwigzan

Zrédto: Nollke, 2008: 15.

Umiejetnos¢ rozpoznawania tych cech i dostrzegania korzysci ptyna-
cych z r6znorodnosci pozwala tworzy¢ tworcze zespoty, ktore w wyniku
synergii wytwarzaja catkiem nowe, oryginalne produkty badz pomysty.
Takie cechy sa niezbedne do tego, by organizacja stata si¢ innowacyjna.

Innowacyjnos¢ jako zdolno$¢ do pobudzania innowacji jest nastep-
stwem 1 wynikiem proceséw kreatywnosci, czyli wykorzystania efektu
tworczego w praktyce. Rozwoj organizacji zalezy zatem od kreatywnosci
i innowacji, ktore stymuluja zmiany dla dobra organizacji [Brzezinski,
2009: 36]. Innowacyjno$¢ organizacji niesie ze sobg rozliczne korzysci,
dlatego tez kreatywno$¢ zdecydowanie warto rozwija¢. Na innowacyjnos¢
organizacji sktada si¢ wiele czynnikow: poczynajac od zatrudniania krea-
tywnych jednostek o okreslonych kompetencjach pracowniczych, roz-
myslnie taczonych w zespoly i bezustannie motywowanych do tworczej
pracy; poprzez wdrazanie rozmaitych narzgdzi majacych na celu pobudza-
nie kreatywnosci; skonczywszy na kulturze organizacyjnej, ktora w duzej
mierze wptywa na innowacyjno$¢ organizacji i jej zdoIlnos$¢ do uczenia sig.

Kreatywnos¢ a system edukacji

Kazdy cztowiek ma mniejszy lub wigkszy potencjat kreatywnosci,
ktory moze odkrywaé, wykorzystywac i rozwija¢. Niektorzy sa jednak
duzo bardziej kreatywni od innych [Nollke, 2008: 17-18]. Dlaczego tak
jest? Oto6z zdolnosci tworcze zostaja niejako sthumione w trakcie procesu
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dojrzewania cztowieka przez okolicznos$ci i uwarunkowania, ktére okre-
$la si¢ mianem barier tworczego myslenia. Goble przytacza interesujace
wyniki badan, z ktérych wycigga wniosek, ze ,,kazdy rodzi si¢ z twor-
czymi zdolno$ciami, ktore w dziwny sposob znikaja w procesie dorasta-
nia” [Goble, 1972: 21]. Badajac zdolnosci kreatywne roznych grup wie-
kowych, Goble stwierdzil, ze w grupie 5-latkow za jednostki tworcze
mozna bylto uzna¢ az 90% badanych, w grupie 7-latkéw (czyli uczniow,
ktorzy rozpoczgli zajecia szkolne w wieku 6 lat) juz tylko 10%, a w gru-
pie os6b 43-45 lat zaledwie 2% [Broniewska, 1996-1997: 34-35].

Film Wagenhofera pt. Alphabet dosadnie pokazuje problem zabijania
kreatywnosci na etapie szkoly. Z obrazu wynika, ze 98% dzieci po uro-
dzeniu ma wysokie 1Q, ale po ukonczeniu szkoty zaledwie 2% z nich
osigga takie same wyniki. Gtéwne przestanie filmu brzmi, ze winna tej
sytuacji jest przesadnie ustandaryzowana edukacja, oparta na wspotza-
wodnictwie i wymiernych ocenach, ktéra zabija dziecigcg kreatywno$¢
i wyobraznig, uczac szablonowego myslenia. Film w interesujacy sposob
pokazuje, jak wspotczesny system edukacji determinuje sposob patrze-
nia na $wiat i ksztattuje osobowos¢ [Wagenhofer, 2013].

Kreatywno$¢ zostaje zatem sthumiona juz na etapie wczesnej edukacji
szkolnej, kiedy pojawia si¢ koniecznos$¢ dostosowania do obowigzuja-
Cych norm i schematéw. System edukacji wczesnoszkolnej opiera si¢
w wigkszo$ci na odtworczych dziataniach, a efekty nauki i postepow
daja si¢ tatwo sprawdzi¢ np. za pomoca testow, ktorych wynik jest jed-
noznaczny. Z calg pewnoscig utatwia to prace nauczycielom, natomiast
utrudnia rozwo6j kreatywnosci wsrdd uczniow.

Na etapie edukacji podstawowej i ponadgimnazjalnej problem thu-
mienia potencjatu twoérczego jest marginalizowany, jednak powraca
w okresie studiow.

Zylinska zadaje trafne, sklaniajagce do refleksji pytanie: ,,Czy chcemy
przygotowywa¢ mtodych Polakow do roli kreatywnych, myslacych in-
nowacyjnie tworcow, czy raczej bedziemy wspiera¢ nauke »po $ladzie«
i nagradza¢ tych, ktorzy potrafig powiela¢ cudze schematy? Czy celem
jest wychowanie ludzi umiejgcych wyraza¢ wlasne, czy cudze mysli?
(...) Czy chcemy rozwija¢ u ucznidow jedynie tzw. twarde kompetencije,
ktore tatwo sprawdzi¢ za pomocg testow, czy rowniez te migkkie, o ktore
coraz gloéniej dopominaja sie pracodawcy?” [Zylinska, 2013 :7]. Zylin-
ska proponuje catkowita zmiane dotychczasowego systemu edukacji: za-
stapienie go edukacja opartg na rozwijaniu kreatywnosci i samodziel-
nego myslenia. Te zalozenia wydaja si¢ stuszne, gdyz — jak wskazuje
Penc — ,,w polskich przedsigbiorstwach kapitat intelektualny pracuje
stabo. Wykorzystywany jest przecigtnie w granicach 10—-15%. A wigc
w 70-80% jest to kapitat, ktory faktycznie nie pracuje. Kapital ten trzeba
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zatem rozwijaé, trzeba w niego inwestowac i doskonali¢ go, gdyz jego
warto$¢ szybko si¢ dezaktualizuje, a kazda firma ponosi z tego powodu
wysokie koszty — koszty niewykorzystanych mozliwosci” [Penc, 2000: 9].

Szkoty wyzsze w najwiekszym stopniu zobligowane sg do tego, aby
rozwija¢ kompetencje dostosowane do aktualnych potrzeb rynku. Spo-
sOb ksztatcenia studentow powinien by¢ w duzej mierze uwarunkowany
czynnikami zewngtrznymi, tak aby absolwenci mogli ptynnie wej$¢ na
rynek pracy, umiejac dostosowaé si¢ do jego oczekiwan. W zwigzku
z tym obecne podejscie do jakosSci ksztatcenia opiera si¢ na ztozeniu, ze
wiedza jest czynnikiem istotnym, ale tylko jednym z kilku sktadajacych
si¢ na kompetencje zawodowe absolwentow, ponadto jest czynnikiem
najszybciej ulegajacym dezaktualizacji. Z tego wtasnie powodu ktadzie
si¢ nacisk na ksztaltowanie umiejetnosci, przede wszystkim umiejetnosci
wykorzystywania zdobytej wiedzy i przektadania jej na konkretne dzia-
fanie, zastosowania jej w §rodowisku pracy. Wazne sg takze umiejetnosci
poszukiwania i uaktualniania wiedzy, co jest podstawa tworzenia organi-
zacji uczacej sie. W obecnych czasach trzeba rowniez ksztattowac postawe
tworcza, ktora bezposrednio przektada si¢ na to, czy cztowiek wykorzy-
stuje swoj potencjal. ,,Postawa tworcza zdaje si¢ by¢ zaciekawieniem wo-
bec rzeczy i ludzi, powigzanym z wrazliwo$cia na wystepujace w nich
braki i niedoskonatos$ci oraz z aktywnoscig ukierunkowang na ich eks-
ploracj¢ i udoskonalenie. Tak rozumiana postawa tworcza jest wielorako
uwarunkowana, wewnetrznie (podmiotowo) i zewnetrznie (przedmio-
towo)” [Kosieradzka, 2013: 51-52].

Stad tez na uczelniach wyzszych powstajg nowe kierunki i przed-
mioty, ktore majg rozwija¢ odpowiednie kompetencji u przysztych lide-
réw, dostosowane do potrzeb rynku. Nastepuje catkowita zmiana w po-
dejsciu do nauczania. Stosowane sg metody aktywizujgce studentow,
¢wiczenia i zadania majace stymulowaé¢ mozg, z naciskiem na pobudza-
nie prawej potkuli. Zacheca si¢ studentow do tworczego rozwigzywania
problemoéw poprzez wychodzenie poza schematy. Prezentuje si¢ metody
heurystyczne jako wspomagajgce tworcze myslenie. Przekazujgc studen-
tom wiedz¢ na temat funkcjonowania mozgu, motywujac ich do stoso-
wania dostgpnych narzedzi, czyli nabywania umiej¢tnosci przekuwania
zdobytej wiedzy w praktyczne dziatanie, oraz wskazujac korzysci ply-
nace z tego typu dzialania, ksztattujac postawe otwartosci, modeluje si¢
kompetencije pracownicze.
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Rozwoj kreatywnosci jako podstawa innowacyjnosci
organizacji

Rozwijanie kompetencji zawodowych to proces trwajacy cate zycie.
Rozpoczyna si¢ zazwyczaj na etapie studiow i jest kontynuowany przez
caly okres pracy zawodowej, kiedy to umiejetnosci i wiedza przeplataja
si¢ ze sobg w zaleznos$ci od aktualnych potrzeb zar6wno pracownika, jak
i calej organizacji, w ktorej pracownik si¢ znajduje. Rozwijanie kreatyw-
nosci staje si¢ coraz wazniejsze w edukacji menedzerskiej. Mozna przy-
jac, ze obecnie kreatywnos$¢ z indywidualnej cechy ewoluuje do kompe-
tencji zawodowej. Wynika to ze swiadomej edukacji, podejmowanych
licznych dziatan majacych na celu rozwoj trzech komponentow: wiedzy,
umigjetnosci 1 postawy. Proces rozwoju kreatywnos$ci trwa przez caty
okres formalnej edukacji, a takze pracy zawodowej, przy czym poszcze-
goblne sktadniki kompetencji rozwijane sa w r6znym zakresie, do§wiad-
czenie i wyksztalcenie wzajemnie si¢ uzupetniajg [Witaszek, 2011: 315].
To, czy kreatywno$¢ bedzie mogta sie¢ rozwija¢, zalezy od wewnetrznych
i zewnetrznych czynnikéw motywujacych cztowieka do podejmowania
konkretnych dziatan.

,J. Karney udowodnila, ze najskuteczniejszymi metodami ksztatcenia
sg metody bezposrednie (trening, case study, inscenizacje — odgrywanie
rol) 1 poszukujace (dyskusje, ¢wiczenie umiejetnosci, grupy proble-
mowe). Metody te, zwane tez aktywizujacymi, w wickszym badz mniej-
szym stopniu mozna wykorzysta¢ do stymulowania myslenia tworczego
i krytycznego, inicjujgc tworcze konflikty, stosujac pytania otwarte” [Uj-
wary-Gil, 2004: 30]. Rozmaite techniki, pobudzajace prawg potkule mo-
zgowa oraz sktaniajgce do wychodzenia poza schematy mys$lowe, maja
wspiera¢ kreatywne myslenie. Najpopularniejsze techniki wspierajace
kreatywne myslenie to: burza mézgow (brainstorming), mapy mysli
(mindmaping), bisocjacja, synektyka, sze$¢ kapeluszy myslowych De
Bono, inzynieria wyobrazni Walta Disneya, lista Osborna, technika stow
losowych (random-input), prowokacja mentalna, skrzynka morfolo-
giczna, wachlarz koncepcji De Bono, abstrakcja progresywna Horsta Ge-
schki. Nollke jako bardzo skuteczne wskazuje takze wyznaczanie sobie
nietypowych zadan [Nollke, 2008: 9].

Zakladajac, ze innowacyjnos$¢ organizacji jest zastugg pojedynczych
jednostek, majacych okreslone cechy osobowe, a kreatywnos¢ przejawia
sie zwykle w indywidualnych dziataniach, nalezy zwroci¢ uwage na fakt,
ze kreatywne pomysty czesto sg wynikiem dtugotrwalej pracy nad da-
nym projektem [Nollke, 2008: 13], a ,,wielka cz¢$¢ najwazniejszych na
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swiecie wynalazkéw to wynik wspotpracy w grupach ludzi o uzupelnia-
jacych sie talentach” [Luecke, Katz, 2005: 122].

Belbin, badacz i teoretyk zarzadzania specjalizujacy si¢ w zarzadza-
niu zespotami, dowodzi, ze zespoty sg tym bardziej efektywne, im bar-
dziej komplementarne i r6zne role przyjmuja poszczegolni ich cztonko-
wie. Od dawna wiadomo, Zze grupy moga osiagna¢ duzo lepsze wyniki
niz jednostki ze wzglgdu na efekt synergii. Wspotczesni menedzerowie
powinni zatem po pierwsze mie¢ §wiadomo$¢ procesow zachodzacych
w grupach, po drugie — umiejetnie dobiera¢ pracownikow w zespoty (13-
czy¢ osoby o roznym poziomie wiedzy), po trzecie — bezustannie stwa-
rza¢ zespotom warunki do twérczego dzialania.

Rola menedzeréw w tworzeniu innowacyjnej organizacji jest
ogromna, takze zakres ich obowiazkdéw nie ogranicza jedynie si¢ do wy-
dawania polecen. Menedzer umiejetnie tworzy tworcze zespoty, stwarza
atmosfere 1 warunki pracy sprzyjajace kreatywnemu mysleniu, buduje
system motywacyjny zachecajacy do pobudzania tworczego potencjatu,
dobiera pracownikow wykazujacych okreslone cechy nie tylko do reali-
zacji wyznaczonych zadan, ale takze na etapie rekrutacji. Nie mozna tez
pomija¢ funkcji, jakie petni najwyzsza kadra zarzadzajaca, bo to ona od-
powiada za tworzenie kultury organizacji, ktéra w ogromnej mierze
wplywa na innowacyjnosc¢ firmy.

Warto zastanowic¢ si¢ nad powigzaniem kreatywno$ci z innowacyjno-
$cig. Sa to pojecia majace wiele wspdlnych cech, jednak nie powinny by¢
uzywane zamiennie. ,,Jnnowacyjno$¢ jako zdolno$¢ do pobudzania inno-
wacji (technicznych i organizacyjnych) jest nastgpstwem (w ujeciu cza-
sowym) 1 wynikiem proceséw kreatywnosci, czyli wykorzystania efektu
tworczego w praktyce. Rozwoj organizacji zalezy od kreatywnosci i in-
nowacji, ktore stymulujg zmiany dla dobra organizacji” [Brzezinski,
2009: 36].

Ciekawe wydaje si¢ zagadnienie, dlaczego w niektorych organiza-
cjach nadal pomijany jest temat kreatywnosci. Nasuwa si¢ pytanie, po co
siega¢ po nowe rozwigzania, jesli stare, wypracowane do tej pory metody
sprawdzajg si¢ bez zarzutdow, a wprowadzenie innowacji zawsze wigze
si¢ z ryzykiem 1 wymaga odpowiednio duzo czasu na wdrozenie nowych
rozwigzan. Rzeczywiscie, kreatywnos¢ nie jest niezbedna do funkcjono-
wania organizacji, jednak rutyna spowodowana stosowaniem caty czas
tych samych rozwigzan czesto zatrzymuje organizacje w miejscu, zna-
czgco opdznia jej rozwdj, a tym samym przeklada si¢ na brak motywacji
pracownikdéw. Rutyna moze sprawdzi¢ sie¢ w wielu sytuacjach i pozwoli
zrealizowac cel, nalezy jednak pamigtaé, ze organizacja znajduje sig
w otoczeniu silnej konkurencji i bezustannych zmian, dlatego standar-
dowe rozwigzania coraz rzadziej sa satysfakcjonujace [Nollke, 2008: 9].
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Opér przed zmiang wydaje si¢ gtdowna przyczyna nieinwestowania
W kreatywno$¢ w organizacji.

Jak pokazujg badania, liderzy firm uznawanych za najbardziej inno-
wacyjne poswiecaja ok. 50% czasu wiegcej na dziatania odkrywcze
niz prezesi typowych firm, poniewaz zdajg sobie sprawe z tego, ze inno-
wacje wymagaja tego czasu. Przyktadem dobrej praktyki wprowadzania
innowacyjnosci w organizacji jest Google, ktory wzmacnia filozofig ,,in-
nowacja to zadanie dla kazdego”. Zgodnie z zasadg obowigzujacg w fir-
mie inzynierowie moga poswieci¢ 20% czasu pracy, czyli jeden dzien
w tygodniu, na wybrane przez siebie projekty [Dyer i in., 2012: 194].

»Wyniki badan nad najbardziej innowacyjnymi firmami na §wiecie
sugeruja, ze filozofia »innowacja jest zadaniem dla kazdego« jest bar-
dziej atrakcyjna i zauwazalna, jesli:

1. Liderzy najwyzszego szczebla aktywnie wprowadzajg innowacje,

a kazdy to widzi i styszy;

2. Wszyscy pracownicy maja czas i zasoby, by opracowywac inno-

wacyjne pomysty;

3. Innowacja jest wyraznie okreslonym elementem indywidualnych

ocen wynikow;

4. Firmy przeznaczajg co najmniej 25% zasobow ludzkich i finanso-

wych na platformy lub projekty przetomowych innowacji;

5. Najwazniejsze wartosci firmy to: innowacyjnos¢, kreatywno$¢

i cickawo$¢ — w stowie i czynie” [Dyer i in., 2012: 194].

Powyzsze dane wskazuja, Ze na innowacyjnos¢ organizacji sktada sie
wiele czynnikow, zaczynajac od kreatywnych jednostek, a konczac na kul-
turze organizacyjnej wspierajacej pracownikow w procesie tworczym.

Badanie

W 2016 r., w okresie kwiecien—maj, przeprowadzono pilotazowe ba-
danie wsrod 40 studentéw Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Lodz-
kiego. Jego celem byta ocena gotowosci studentow do stosowania narzg-
dzi kreatywnych w przyszlej pracy. Badanie podsumowywato modut
¢wiczen z przedmiotu doskonalenie i rozwdj organizacji, na kto-
rych wdrazano cztery narzedzia pobudzajace kreatywno$¢. Badanie
przeprowadzono metoda ankietowa. Studenci stworzyli ranking czterech
narzedzi kreatywnych w oparciu o trzy kategorie: komfort zastosowania
(rozumiany jako ogo6t warunkow zewnetrznych zapewniajacych cztowie-
kowi wygode, zgodnie z definicja Stownika jezyka polskiego), integracja
zespolu oraz przewidywana uzytecznos$c zastosowania w przysztej pracy
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zawodowej. Nad zadanym przez wyktadowce tematem studenci praco-
wali w grupach przez ok. 2,5 godziny.

Narzedzia wybrane do badania to: burza mézgoéw, diagram ryby, in-
zynieria wyobrazni Walta Disneya oraz tablica elementow.

Burza mozgow jest zdecydowanie najpopularniejszym narzgdziem,
znanym wszystkim badanym studentom Wydzialu Zarzadzania na ich
etapie edukacji. To metoda aktywizujgca uczestnikow, oparta na dysku-
sji grupowej. W pierwszej czgsci eksperymentu studenci mieli za zada-
nie, zgodnie z zasadami heurystyki, wygenerowa¢ jak najwiccej pomy-
stow rozwigzania okreslonego przez wykladowce problemu. Druga
czg$¢ zadania polegata na pogrupowaniu i pokategoryzowaniu powsta-
tych pomystow, tak by wyodrebni¢ te kreatywne.

Diagram ryby to metoda polegajaca na uporzadkowanym graficznym
przedstawieniu problemu w sposob pozwalajacy pozna¢ wszelkie istotne
zwigzki pomigdzy przyczynami a skutkami wystepujacego zjawiska.
W badaniu narzedzie zostato zastosowane w klasyczny sposob (gtowa
ryby to skutek, czyli analizowany problem, a osci to kazda z mozliwych
przyczyn problemu). Podczas badania studenci pracowali nad zadanym
przez wyktadowce problemem.

Inzynieria wyobrazni Walta Disneya to narzedzie wymagajace koor-
dynacji trzech subprocesow: marzyciela, realisty i krytyka. Wszystkie sg
niezbedne do osiggnigcia sukcesu i zrealizowania celow. Podczas bada-
nia studenci mieli rozwigza¢ problem, przechodzac kolejno przez
wszystkie trzy etapy. Dla wigkszo$ci studentéw w badanej grupie byto
to narzgdzie nowe.

Tablica elementow polega na ustaleniu elementow problemu, poszu-
kiwaniu rozwigzan metoda burzy mozgoéw dla kazdego elementu
Z osobna oraz wyborze jednego rozwigzania dla kazdego elementu. Kon-
cowym etapem jest znalezienie rozwigzania problemu wynikajacego ze
zbioru rozwigzan czastkowych. Dla wszystkich badanych studentow
byto to narzgdzie nowe.

Badanie miato przede wszystkim sprawdzi¢ gotowo$¢, swobode i kom-
fort zastosowania powyzszych narzedzi. Dwa narzedzia byly studentom
znane, pozostate dwa — nowe. Uwzgledniajac zatozenie, ze kreatywnosc¢
przejawia si¢ gtdéwnie w umiej¢tnosci eksperymentowania, doswiadczania
nowego oraz otwartosci na doswiadczenie, dobrano narzedzia znane stu-
dentom i catkiem nowe. Chciano sprawdzi¢, ktore z nich zostang wyzej
ocenione.

Pytania ankietowe skonstruowano w taki sposob, by ukierunkowaé
uwage studentow na aspekty najistotniejsze z punktu widzenia badania
kreatywnosci.
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Wyniki badan

Whyniki badania zaprezentowano na wykresach 1-3. Liczbe wskazan
dla poszczegolnych narzegdzi okreslono przy 40 osobach badanych.

Wykres 1. Przewidywana uzyteczno$¢ zastosowanego narzedzia w pracy zawodowej

B |. Burza mozgdw — 27 08.
® 2. Inzynieria wyobrazni — 2 0.
= 3. Diagram ryby — 10 os.

m 4, Tablica elementéw — 1 0s.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wykres 2. Komfort zastosowania narzg¢dzia na ¢wiczeniach

1. Burza mozgdéw — 23 0s.
M 2. Inzynieria wyobrazni — 9 0s.
m 3. Diagram ryby — 5 os.

M 4. Tablica elementow — 3 0S.

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Wykres 3. Wptyw zastosowanego narzgdzia na integracje w zespole

m 1. Burza moézgow — 28 os.
m 2. Inzynieria wyobrazni — 10 os.
3. Diagram ryby — 1 os.

m 4. Tablica elementéw — 1 0s.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Whnioski

Narzedziem najchetniej stosowanym przez badang grupe okazata si¢
burza mézgow. We wszystkich kategoriach uzyskata ona najwyzsze war-
tosci. Mozna zatem wnioskowac, ze po zatrudnieniu si¢ w organizacjach
mtodzi ludzie najczgsciej beda korzysta¢ z tej techniki. Wynika to za-
pewne z faktu, ze burza mozgdw jest jedna z najpopularniejszych metod
kreatywnego rozwiazywania probleméw. Diagram ryby zostat wskazany
przez badang grupe na drugim miejscu w kontekscie przewidywanej uzy-
tecznosci. W naukach o zarzadzaniu jest to narz¢dzie popularne, wiec
mozna zalozy¢, ze z tego wlasnie powodu zostalo wysoko ocenione.

Whiosek jest wiec jednoznaczny: badani studenci wykazuja niska go-
towos$¢ do eksperymentowania, gdyz za narzedzie najbardziej uzyteczne
uznali narz¢dzie najbardziej znane. Kreatywnos¢ nie jest rozwijana na
etapie szkolnictwa podstawowego i $redniego, co odbija si¢ w tendencji
badanych do siggania po znane metody. Wykorzystywanie znanych me-
tod, takich jak burza mozgoéw czy diagram ryby, sprawia, ze komfort za-
stosowania narzedzia wzrasta. Sigganie po metod¢ nowa obniza ten kom-
fort. Integracja w zespole jest tym lepsza, im lepiej znane narzg¢dzia stosuje
grupa. Z drugiej strony im bardziej zgrany zespot, tym wicksza wykazuje
gotowos¢ do wykorzystywania nowych lub mniej znanych narzedzi. Wy-
nika to z pewnoscig z faktu, ze w grupie wzrasta poziom bezpieczenstwa.
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Wyniki potwierdzaja zasadnos¢ inwestowania w treningi kreatywnosci na
kazdym etapie edukacji.

Przeprowadzone badanie pozwala na wysnucie nast¢pujacych

wnioskow:

1. Wykorzystywanie nowo poznanych technik kreatywnych
wigze si¢ z niskim komfortem. Studenci wykazuja niewielkie za-
interesowanie eksperymentowaniem, najchetniej siggajg po znane
metody.

2. Studenci czuja si¢ bardziej komfortowo, jesli stosuja znane tech-
niki — i je wtasnie Oceniajg jako najbardziej przydatne w przysztej
pracy zawodowej.

3. Sieganie po znane narzgdzia wplywa pozytywnie na integracje
w zespole, nowe narzg¢dzia powoduja spadek komfortu i integracji.

4. Zasadne jest przeprowadzenie kolejnego badania na wigkszej pro-
bie studentow w celu zweryfikowania i doprecyzowania powyz-
szych wnioskow.

Podsumowanie

Z powyzszych rozwazan wynika, ze istnieja dwa rodzaje kreatywno-
$ci: wrodzona i nabyta. Pierwsza ujawnia si¢ jako cecha osobowosciowa
juz na wezesnym etapie zycia, jednak w wyniku zewnetrznych okolicz-
nosci w wiekszosci przypadkéw zostaje sttumiona, uspiona. Kreatyw-
nos¢ nabyta, budzona w wyniku podejmowanych stale dziatan, jest $cisle
uzalezniona od czynnikdw zewnetrznych i wewnetrznych. Jezeli zalezy
nam na tworczym spoteczenstwie, zdolnym do tworzenia innowacyjnych
organizacji, powinnismy dotozy¢ wszelkich staran, by kreatywnos¢ zo-
stata doceniona i byta rozwijana na kazdym etapie zycia cztowieka. Roz-
wijanie postaw tworczych oraz wszelkich przejawdw kreatywnos$ci na
wszystkich etapach edukacji, od wczesnoszkolnej do wewnatrzorganiza-
cyjnej, z pewnoscig pozwolitoby wielu pracownikom wykorzystywaé
swoj potencjal w wigkszym stopniu niz wspomniano na poczatku arty-
kutu. Tym samym kapitat intelektualny kazdej organizacji pracowalby
zdecydowanie lepiej, wykorzystujac maksimum swoich mozliwosci.
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CREATIVITY AS A PROFESSIONAL COMPETENCE
SUMMARY

Nowadays, human capital is by far the most valuable asset of today's enter-
prises. Taking into account the variability of the environment and the need for
continuous distinction on the market, creativity, as the professional competence
of employees, seems to be one of the key factors affecting the organization's
success.

The purpose of this paper is to emphasize the importance of creativity as an
element of human capital, to show how creativity from the quality accessible to
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every human being evolves into the professional competence highly desirable in
the modern labour market. Attention has also been paid to the causes of disap-
pearance of creativity in adults. The paper presents the results of a pilot study
carried out in April / May 2016 with the participation of 40 students of the Fac-
ulty of Management at the University of Lodz. The purpose of the study was to
diagnose students' willingness to use creative tools in their future work.

Keywords: creativity, innovation, development, human capital, professional
competence.
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